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Summary 
This thesis examines the employment protection and the protection against 
discrimination for a disabled person facing dismissal. Legal protection for 
disabled employees can be found both in labour law and in anti-
discrimination law.  
The Employment Protection Act (SFS 1982:80) contains paragraphs that 
limit employer’s possibilities to dismiss his or her employees. A valid 
dismissal according to this said law must be objectively based, that means it 
must have just cause. According to the law, a dismissal can either be 
motivated by reasons adhering to the employee as a person (dismissal for 
personal reasons) or to reasons regarding the business in particular 
(dismissal due to redundancy).  
If an employee is dismissed due to the fact that he or she has a disability the 
dismissal is due to personal reasons. The fact that a disability exists is not in 
itself a just cause for dismissal from employment. The employer has a 
responsibility to rehabilitate the employee, to provide reasonable 
accommodation to adjust the work for the employee and to investigate the 
possibility of reassigning the employee to another position more suitable for 
his or her disability. In some cases, dismissing an employee with a disability 
can be motivated by both personal reasons and as a consequence of 
redundancy. This is considered a split motive for dismissal. In several cases, 
the Swedish Labour Court has determined that dismissal due to a split 
motive shall be considered dismissal due to redundancy, and the existence 
of redundancy is a just cause for dismissal. The priority rules based on the 
seniority principle determines which employee that stands to be dismissed 
due to redundancy. Before such a dismissal may take place the employer is 
obliged to fulfill his responsibility to rehabilitate as well as investigate if 
there is a position available to which the employee could be reassigned. 
In Directive 2000/78/EC of 27 November 2000 establishing a general 
framework for equal treatment in employment and occupation, there is a 
prohibition for dismissal of disabled employees, which can also be found in 
the Swedish Discrimination law (SFS 2008:567). The aim of this prohibition 
is to grant the same possibilities in work to people with a disability, which 
the rest of the population enjoy. If the disability of an employee causes that 
employee to have a diminished working capacity, the employer is obliged to 
undertake reasonable measures of support and adjustment to the purpose of 
placing the employee in a position where he or she has a capability 
comparable to the average staff. 
An examination of the case-law regarding dismissals of persons with a 
disability will end in the conclusion that it is relatively unusual for the 
Swedish Labour Court to find that a dismissal due to such a disability is 
incoherent with the rules of the Employment Protection Act, or the 
Discrimination law. The Court has a large appreciation of the employer’s 
rights to staff management and this appreciation has several consequences. 
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First of all, it means that the Court is restrictive with demanding that the 
employer restructure his or her business as a measure to adjust to the needs 
of the disabled employee. Furthermore, it means that an employer can 
knowingly chose to change his or her business in a way that causes an 
employee with a disability to be dismissed, without the Court questioning 
the decision to restructure. In essence it can be stated that the employment 
protection that is provided for disabled persons in Sweden is limited. In the 
case 2005 nr 32, by the Labour Court, it is evident that the Employment 
Protection Act and the Discrimination law supplement each other through 
the latter enabling an examination on whether or not the former has been 
applied in a discriminatory manner. 
My investigation supplies that Swedish discriminatory law is in many cases 
comparable to Union law concerning the protection of employees with a 
disability. However, as is apparent when analysing the case 2013 nr 78 by 
the Swedish Labour Court, it is doubtful if Swedish law sufficiently 
practices relaxation of the burden of proof in favour of the plaintiff. An 
analyse of the case 2012 nr 51 further shows that the application of law in 
the case of a split motive for dismissal is inconsistent with EU-law. In the 
case of established redundancy, the Court makes no assessment of 
proportionality regarding which accommodations should reasonably be 
carried out by the employer, an assessment which Directive 2000/78/EC 
demands. 
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Sammanfattning 
Denna uppsats behandlar anställnings- och diskrimineringsskyddet för 
arbetstagare med funktionsnedsättning i en uppsägningssituation. Skydd för 
arbetstagare med funktionsnedsättning finns i såväl arbetsrätten som i 
diskrimineringsrätten.  
I LAS (Lag (1982:80) om anställningsskydd) finns regler som begränsar en 
arbetsgivares möjlighet att säga upp sina arbetstagare. För att en uppsägning 
ska vara förenlig med LAS kräver lagen att uppsägningen är sakligt 
grundad. Enligt lagen kan en uppsägning antingen vara motiverad av skäl 
som är hänförliga till arbetstagaren personligen (uppsägning av personliga 
skäl) eller av skäl hänförliga till verksamheten (uppsägning på grund av 
arbetsbrist). Om en arbetstagare sägs upp på grund av att hen har en 
funktionsnedsättning är uppsägningen motiverad av personliga skäl. 
Förekomsten av en funktionsnedsättning innebär inte i sig att det finns en 
saklig grund för uppsägning av arbetstagaren. Arbetsgivaren är skyldig att 
rehabilitera arbetstagaren, utföra anpassningsåtgärder samt utreda 
möjligheten till omplacering. I vissa fall är en uppsägning av en arbetstagare 
med funktionsnedsättning motiverad både av personliga och 
verksamhetsrelaterade skäl. Då föreligger en så kallad splittrad motivbild. 
Arbetsdomstolen har i ett antal mål slagit fast att uppsägningar med 
splittrade motivbilder ska anses motiverade av arbetsbrist. Förekomsten av 
arbetsbrist utgör en saklig grund för uppsägning. Vilken arbetstagare som 
ska sägas upp på grund av arbetsbristen avgörs av lagens turordningsregler. 
Innan uppsägning får ske är arbetsgivaren skyldig att uppfylla sitt 
rehabiliteringsansvar samt att utreda om det finns en ledig tjänst som 
arbetstagaren kan omplaceras till.  
I det EU-rättsliga arbetslivsdirektivet (direktiv 2000/78/EG) uppställs ett 
förbud mot diskriminering av arbetstagare med funktionsnedsättning. I 
svensk rätt återfinns detta förbud i DL (Diskrimineringslag (2008:567)). 
Syftet med förbudet är att personer med funktionsnedsättning ska ges 
samma möjligheter i arbetslivet som den övriga befolkningen. Om en 
arbetstagares funktionsnedsättning innebär att dennes arbetsförmåga är 
nedsatt är arbetsgivaren skyldig att vidta skäliga stöd- och 
anpassningsåtgärder i syfte att försätta arbetstagaren i en situation jämförbar 
med övriga anställda.  
Vid en genomgång av rättspraxis på området kan slutsatsen dras att det är 
relativt ovanligt att Arbetsdomstolen finner att en uppsägning av personer 
med nedsatt arbetsförmåga på grund av funktionsnedsättning är oförenlig 
med LAS eller DL. Domstolen har stor respekt för arbetsgivarens 
arbetsledningsrätt och detta får flera konsekvenser. Det innebär för det 
första att domstolen är restriktiv med att som en anpassningsåtgärd kräva att 
arbetsgivaren förändrar sin verksamhet. Vidare innebär det att en 
arbetsgivare medvetet kan välja att förändra sin verksamhet på ett sätt som 
gör att en anställd med funktionsnedsättning måste sägas upp utan att 
domstolen ifrågasätter arbetsgivarens beslut. Sammantaget kan sägas att det 
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skydd LAS och DL erbjuder personer med funktionsnedsättning är 
begränsat. Av AD 2005 nr 32 framgår att lagstiftningarna kompletterar 
varandra genom att DL möjliggör en prövning av om reglerna i LAS 
tillämpats på ett diskriminerande sätt.  
Min utredning ger vid handen att svensk diskrimineringslagstiftning på 
många punkter står i överensstämmelse med unionsrätten vad gäller skyddet 
för arbetstagare med funktionsnedsättning. Som framgår vid analys av AD 
2013 nr 78 är det dock tveksamt om Sverige i tillräcklig mån tillämpar 
bevislättnader till förmån för käranden. En analys av AD 2012 nr 51 visar 
vidare att rättstillämpningen vid fall av splittrad motivbild strider mot EU-
rätten. Vid konstaterad arbetsbrist gör domstolen nämligen ingen 
proportionalitetsbedömning av vilka anpassningsåtgärder som är skäliga att 
kräva av arbetstagaren, en bedömning som arbetslivsdirektivet kräver.  
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1 Inledning  
1.1 Bakgrund 
Jag har sedan en lång tid tillbaka haft ett intresse för förutsättningarna på 
arbetsmarknaden för personer med funktionsnedsättning. När det blev dags 
att välja ämne för examensarbete i juridik föll det sig därför naturligt att jag 
skulle titta närmre på hur förutsättningarna att behålla ett jobb på den 
reguljära arbetsmarknaden ser ut och vilket stöd arbetsgivare är skyldiga att 
erbjuda en anställd med funktionsnedsättning.  
Enligt SCB:s rapport från år 2013 om situationen på arbetsmarknaden för 
personer med funktionsnedsättning har 16 % av Sveriges befolkning i 
åldrarna 16-64 år någon form av funktionsnedsättning1. Detta motsvarar ca 
987 000 personer. 70 % av dessa uppger att deras funktionsnedsättning 
innebär nedsatt arbetsförmåga.2  
Ökad sysselsättning för alla som vill och kan arbeta är ett högt prioriterat 
politiskt mål i Sverige.3 Trots detta är arbetslösheten4 högre bland personer 
med funktionsnedsättning än bland resten av befolkningen.5 7 % av personer 
med en funktionsnedsättning som medför nedsatt arbetsförmåga uppger att 
de blivit uppsagda på grund av sin funktionsnedsättning under de senaste 
fem åren6 och 15 % säger att de mött negativa attityder hos arbetsgivare på 
grund av sin funktionsnedsättning.7 
Regler som erbjuder skydd mot uppsägning finns i både 
anställningsskyddslagen (LAS) och diskrimineringslagen (DL). 
Arbetsdomstolen kan då en tvist uppkommer kring en uppsägning av en 
arbetstagare komma att pröva om agerandet strider mot någon av eller mot 
båda dessa lagar. I detta arbete undersöks vilket anställningsskydd dessa två 
                                                 
 1 Med funktionedsättning menas här ”nedsatt syn eller hörsel, ha tal- eller röstproblem, 
rörelsenedsättning, allergi eller någon form av psykisk funktionsnedsättning. Det kan också 
vara att man har diabetes, hjärt-lungproblem, mag-tarmsjukdom, psoriasis, epilepsi, dyslexi 
eller något liknande” SCB, Situationen på arbetsmarknaden för personer med 
funktionsnedsättning 2013, s. 12. 
2 SCB, Situationen på arbetsmarknaden för personer med funktionsnedsättning 2013, s. 7f. 
Statistiken omfattar personer 16-64 år som är folkbokförda i Sverige. 
3 Ds 2008:23 s.90.  
4 En arbetslös definieras av SCB som ”en person som är utan arbete, kan ta ett arbete och 
aktivt sökt arbete eller som avvaktar ett arbete som börjar inom 3 månader” 
(http://www.scb.se/sv_/Hitta-statistik/Artiklar/Arbetslos--inte-samma-sak-hos-SCB-och-
Arbetsformedlingen/).  
5 I hela befolkningen ligger arbetslösheten i åldrarna 16-64 år på 8 % medan den för 
personer med funktionsnedsättning ligger på 10 % (11 % bland personer med en 
funktionsnedsättning som medför nedsatt arbetsförmåga och 9 % bland personer med 
funktionsnedsättning utan nedsatt arbetsförmåga). SCB, Situationen på arbetsmarknaden 
för personer med funktionsnedsättning 2013, s. 8. 
6 SCB, Situationen på arbetsmarknaden för personer med funktionsnedsättning 2013, s. 73.  
7 SCB, Situationen på arbetsmarknaden för personer med funktionsnedsättning 2013, s. 76. 
Frågan löd: ”Har det hänt att du under de senaste fem åren mött negativa attityder hos 
arbetsgivare på grund av din/dina funktionsnedsättningar?”. 
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lagar innebär för en person med funktionsnedsättning samt utreds hur 
lagarna förhåller sig till varandra.  
Svensk diskrimineringslagstiftning måste leva upp till de krav som det EU-
rättsliga arbetslivsdirektivet uppställer vad gäller uppsägning av personer 
med en funktionsnedsättning. 8 I denna uppsats kommer därför undersökas 
om svensk diskrimineringslagstiftning och rättstillämpning står i 
överenstämmelse med direktivet samt med EU-domstolens praxis på 
området. 
1.2 Syfte och frågeställningar 
1.2.1 Syfte 
Syftet med detta arbete är att utreda vilket diskriminerings- och 
anställningsskydd som enligt svensk rätt finns för arbetstagare med 
funktionsnedsättning i en uppsägningssituation. Syftet är vidare att utreda 
om detta skydd står i överensstämmelse med EU-rättens förbud mot 
diskriminering av personer med funktionsnedsättning. 
1.2.2 Frågeställningar 
- Vilket anställningsskydd innebär LAS för en anställd med 
funktionsnedsättning? 
- Vilket diskriminerings- och anställningsskydd innebär DL för en 
anställd med funktionsnedsättning i en uppsägningssituation?  
- Är Sveriges rättstillämpning vid mål om uppsägning av en anställd 
med funktionsnedsättning förenlig med det EU-rättsliga 
arbetslivsdirektivet?  
- Hur förhåller sig diskriminerings- och anställningsskyddet i DL till 
LAS regler om uppsägning på grund av arbetsbrist?  
1.3 Metod och material 
1.3.1 Metod 
Jag har valt att använda mig av en klassisk rättsvetenskaplig metod för att 
besvara mina frågeställningar. Den klassiskt rättsvetenskapliga metoden har 
historiskt varit, och är fortfarande, dominerande i svensk rättsvetenskap.9 
Metoden tillämpas så att författaren studerar rätten utifrån ett 
domarperspektiv10 i syfte att med hjälp av rättskällor hitta lösningen på ett 
rättsligt problem. Med andra ord är målet att fastställa gällande rätt.11 I 
metoden tas rätten för given och dess innehåll tolkas och systematiseras med 
                                                 
8 Dir. 2000/78/EG. 
9 Gunnarsson och Svensson 2009, s. 91. 
10 Gunnarsson och Svensson 2009, s. 93. 
11 Kleineman 2013, s. 23.  
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hjälp av auktoritativa rättskällor.12 Rättskälleläran ger svar på vilka 
rättskällor som anses auktoritativa och till dessa räknas lag, förarbeten, 
praxis och doktrin.13 Att klassisk rättsvetenskaplig metod utgår från ett 
domarperspektiv och därför försöker spegla rätten på ett objektivt sätt 
hindrar inte mig som författare från att argumentera för att gällande rätt bör 
ändras.14  Min ambition är dock att tydligt redovisa för läsaren vilka delar av 
mitt arbete som utgör en beskrivning av gällande rätt och vilka delar som 
utgör subjektiv kritik eller argumentation.    
1.3.2 Material 
Eftersom en klassisk rättsvetenskaplig metod tillämpas i detta arbete är 
materialet hämtat ur de sedvanliga rättskällorna; lag, förarbeten, praxis och 
doktrin.   
Stor betydelse som källor i denna uppsats har lagarna DL och LAS med 
tillhörande lagförarbeten. Även förarbeten till FUDA15 (en av föregångarna 
till DL) samt förarbeten till 1974 års anställningsskyddslag16 har använts. 
Inom EU-rätten utgör arbetslivsdirektivet en central rättskälla, eftersom det 
uppställer en minimistandard för den skyddsnivå som svensk 
diskrimineringslagstiftning måste hålla. Genom att analysera det EU-
rättsliga arbetslivsdirektivets artikel 5 samt direktivets preambel kan viktiga 
slutsatser dras kring om svensk lag och rättstillämpning överensstämmer 
med EU-rätten. 
Praxis från AD och EU-domstolen utgör grundbulten i denna framställning. 
Det är vid tillämpning av diskriminerings- och arbetsrättslig lagstiftning 
som den faktiska betydelsen av lagtexten framgår. Det är vidare genom att 
analysera AD:s och EU-domstolens praxis som jag kan dra slutsatser kring 
dels förhållandet mellan arbetsrättslig och diskrimineringsrättslig 
lagstiftning i svensk rättstillämpning, dels hur väl den svenska 
rättstillämpningen uppfyller EU-rättens krav. Trots att denna uppsats 
handlar om arbetstagare i en uppsägningssituation förekommer även 
rättspraxis som rör andra delar av anställningssituationen i den följande 
framställningen. Antalet rättsfall som specifikt rör frågan om diskriminering 
av arbetstagare med funktionsnedsättning är begränsat. Vissa rättsfall om 
arbetssökande är av intresse eftersom de innehåller viktiga principer för hur 
Arbetsdomstolen ser på kravet på skäliga anpassningsåtgärder. Jag har gjort 
bedömningen att dessa principer även är relevanta vid en 
uppsägningssituation.    
Doktrin jag använt mig flitigt av är Fransson och Stübers kommentar till DL 
samt Lunning och Toijers kommentar till LAS. I doktrin finns inte mycket 
skrivet om hur rättsområdena diskrimineringsrätt och arbetsrätt förhåller sig 
till varandra i svensk rätt. Detta ämne behandlas framför allt i Fransson och 
                                                 
12 Gunnarsson och Svensson 2009, s. 91, 93.  
13 Sandgren 2007, s.36f. 
14 Peczenik 1995, s. 313. 
15 Lag (1999:132) om förbud mot diskriminering i arbetslivet på grund av funktionshinder. 
16 Lag (1974:12) om anställningsskydd.  
 11 
Stübers kommentar till 2 kap. 1 § DL samt i Inghammars avhandling från 
2007. Även Rönnmars artikel Diskriminering vid arbetsbristuppsägningar 
kan nämnas i detta sammanhang. Birgitta Nyström ger grundläggande 
utgångspunkter för hur den EU-rättsliga arbetsrätten fungerar och hur den 
förhåller sig till svensk rätt. Internationellt behandlas diskriminering i 
arbetslivet av personer med funktionsnedsättning bland andra av 
Waddington som skriver om betydelsen av arbetslivsdirektivets krav på 
skäliga stöd- och anpassningsåtgärder. Whittle analyserar 
arbetslivsdirektivet som helhet ur ett funktionsnedsättningsperspektiv och 
Barnard belyser hur diskrimineringsgrunden funktionsnedsättning skiljer sig 
från övriga diskrimineringsgrunder. En annan viktig författare är Glavå. 
Hans avhandling Arbetsbrist bygger på en kritisk rättsdogmatisk metod och 
hans lärobok från 2011 är även den ett uttryck för ett ifrågasättande av den 
klassiska rättsvetenskapen. I de fall Glavå har sakligt berättigad kritik låter 
jag den komma fram utan hinder av att han har andra metodologiska 
utgångspunkter. 
Utöver doktrin presenteras viss statistik från statistiska centralbyrån för att 
ge läsaren en inblick i hur situationen på arbetsmarknaden för personer med 
funktionsnedsättning ser ut i Sverige. 
 
1.4 Avgränsningar 
Som framgår av mina frågeställningar har jag valt att behandla 
anställningsskyddet och skyddet mot diskriminering för personer med 
funktionsnedsättning utifrån svensk rätt och EU-rätt.  
Skydd för funktionsnedsatta finns även i EKMR17 artikel 14 med 
därtill hörande praxis från Europadomstolen samt i FN. Principen om 
icke-diskriminering kommer tydligt till uttryck i FN:s allmänna 
förklaring om de mänskliga rättigheterna från 1948.18 Alla människor 
omfattas av denna förklaring, men för att stärka skyddet av de 
mänskliga rättigheterna för personer med funktionsnedsättning antog 
FN:s generalförsamling år 2006 FN:s konvention om rättigheter för 
personer med funktionsnedsättning. Konventionen skapar inga nya 
rättigheter utan syftar till att eliminera det som hindrar denna grupp 
                                                 
17 Europeiska konventionen om skydd för de mänskliga rättigheterna och de grundläggande 
friheterna. Sedan 1 januari 1995 gäller EKMR som lag i Sverige. I konventionens artikel 14 
finns ett förbud mot diskriminering och i artikeln räknas ett antal möjliga 
diskrimineringsgrunder upp. Funktionsnedsättning utgör inte en av dessa uppräknade 
grunder men omfattas ändå av artikeln eftersom dess uppräkning inte är uttömmande. 
Konventionen behandlar mänskliga rättigheter som exempelvis rätten till liv och rätten till 
en rättvis rättegång, men innehåller inget diskrimineringsförbud som tar sikte på arbetslivet 
och arbetstagares rättigheter. 
18 I förklaringens artikel 1 sägs att alla människor är födda fria och lika i värde och  
rättigheter. I artikel 2 sägs att de rättigheter som följer av förklaringen gäller var och en 
utan åtskillnad av något slag. I artikel 7 sägs att alla är lika inför lagen och är berättigade till 
samma skydd av lagen utan diskriminering av något slag samt att alla är berättigade till 
samma skydd mot alla former av diskriminering som strider mot förklaringen.  
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från att få sina mänskliga rättigheter tillgodosedda. Sedan år 2009 
gäller konventionen för Sverige och Sverige har även anslutit sig till 
tilläggsprotokollet som ger enskilda personer rätt att framföra 
klagomål till en övervakningskommitté om de anser att deras 
rättigheter enligt konventionen kränkts.19 I konventionens artikel 27 
står att personer med funktionsnedsättning har rätt till arbete på samma 
villkor som andra personer. Enligt punkt 1 a) ska diskriminering 
avseende alla frågor som rör yrkesverksamhet förbjudas och enligt 
punkt i) ska konventionsstaterna säkerställa att skäliga 
anpassningsåtgärder erbjuds på såväl offentliga som privata 
arbetsplatser. Skälig anpassning betyder enligt konventionen 
”nödvändiga och ändamålsenliga ändringar och anpassningar, som inte 
innebär en oproportionerlig eller omotiverad börda när så behövs i ett 
enskilt fall för att säkerställa att personer med funktionsnedsättning på 
samma villkor som andra kan åtnjuta eller utöva alla mänskliga 
rättigheter och grundläggande friheter”.20 Enligt regeringen 
överensstämmer svensk rätt med konventionens och 
tilläggsprotokollets krav och tillträdet motiverade därför inga 
ändringar av svensk lagstiftning.21 Sedan år 2011 gäller konventionen 
även för EU som institution.22 Funktionsnedsättning behandlas även i 
FN-organet ILO:s23 konvention nr 159 om yrkesinriktad rehabilitering 
och sysselsättning (funktionshindrade) med tillhörande 
rekommendation 168. Konventionen har till syfte att stärka sambandet 
mellan yrkesinriktad rehabilitering och möjligheterna för personer med 
funktionsnedsättning att få och behålla en anställning samt att bli 
befordrade.24  
Jag har valt att fokusera min framställning på EU-rätt och avgränsar mig 
från att behandla EKMR samt FN:s rättsakter. Skälen till denna avgränsning 
är flera. För det första anser jag att en avgränsning måste göras av 
utrymmesskäl för att kunna ge uppsatsen det djup jag eftersträvar. Vidare 
har jag i rättsfall AD 2012 nr 51 tyckt mig se en skillnad mellan svensk och 
EU-rättslig rättstillämpning som jag velat undersöka vidare. Någon 
motsvarande skillnad har jag inte kunnat konstatera vid jämförelse mellan 
övriga internationella instrument och svensk rätt. Det faktum att EU 
förbundit sig att följa FN:s konvention om rättigheter för personer med 
funktionsnedsättning ändrar inte mitt beslut att avgränsa mig från att 
behandla konventionen. EU-domstolen har nämligen i en dom från 2012 
uttalat att konventionen saknar direkt effekt inom unionsrätten och därför 
inte kan användas för att ifrågasätta giltigheten av bestämmelser i det EU-
                                                 
19 http://www.manskligarattigheter.se/sv/de-manskliga-rattigheterna/vilka-rattigheter-finns-
det/rattigheter-for-personer-med-funktionsnedsattning (regeringens webbplats om 
mänskliga rättigheter).  
20 FN:s konvention om rättigheter för personer med funktionsnedsättning, artikel 2.  
21  Prop. 2008/09:28, s. 1.  
22 Rådets beslut 2010/48/EG av den 26 november 2009. 
23 International Labour Organisation. 
24 Prop. 1983/84:139, s. 4. 
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rättsliga arbetslivsdirektivet.25 EU-rättsligt är arbetslivsdirektivet 
följaktligen en tyngre rättskälla än FN-konventionen och jag väljer mot 
denna bakgrund att uteslutande jämföra svensk rätt med arbetslivsdirektivet. 
I de fall EU-domstolen tar upp FN-konventionen i sina domar som en del av 
sin argumentation blir dessa uttalanden dock en naturlig del av denna 
uppsats.   
Mitt arbete fokuserar på arbetstagare som arbetar inom den reguljära 
arbetsmarknaden. Vissa arbetstagare med funktionsnedsättning har ett så 
kallat skyddat arbete hos offentlig arbetsgivare som innebär att 
arbetsgivaren får en del av lönekostnaden ersatt av staten. LAS inte är 
tillämplig på denna anställningsform, varför den lämnas utanför detta arbete.  
Jag kommer bara översiktligt gå igenom arbetsgivarens 
omplaceringsskyldighet enligt 7 § 2 st. och 22 § LAS, trots att mycket 
intressant kan sägas om detta ämne.26 Skälet till denna begränsning är att jag 
inte vill att detta arbete ska bli alltför långt och jag väljer då att prioritera att 
mest utförligt redogöra för de delar av arbetsrätten som jag bedömer 
närmast kopplar till diskrimineringsrättslig lagstiftning. 
1.5 Terminologi 
1.5.1 Funktionsnedsättning 
En varaktig fysisk, psykisk eller begåvningsmässig begränsning av en 
persons funktionsförmåga kan antingen beskrivas med termen 
funktionshinder eller med termen funktionsnedsättning. Innebörden av de 
två olika begreppen är densamma.27 De organisationer som företräder 
människor med funktionsnedsättning menar att begreppet 
funktionsnedsättning är att föredra. Detta ord uppfattar nämligen de flesta 
som neutralt beskrivande och inte stigmatiserande.28 I denna uppsats 
används därför begreppet funktionsnedsättning.  
1.5.2 Hen 
För att beteckna en person vars könstillhörighet är okänd används begreppet 
hen i denna uppsats. Detta för att jag som författare anser det vara ett mer 
praktiskt uttryck än det synonyma begreppet han eller hon. 
                                                 
25 Mål C-363/12 Z mot A Government Department and the Board of Management of a 
Community School. Av punkt 90 i domen framgår följande: ”Domstolen konstaterar att 
bestämmelserna i konventionen till sitt innehåll inte framstår som ovillkorliga och 
tillräckligt precisa i den mening som avses i rättspraxis (se punkterna 85 och 86 ovan) och 
att de därmed saknar direkt effekt inom unionsrätten. Det saknas därvid anledning att 
undersöka FN-konventionens beskaffenhet och systematik. Giltigheten av direktiv 2000/78 
kan således inte bedömas med avseende på FN-konventionen.”.  
26 Se exempelvis AD 2009 nr 50 samt Rönnmar och Numhauser-Henning 2010.  
27 Prop. 2013/14:198, s. 45. 
28 Prop. 2013/14:198, s. 48.  
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1.6 Disposition 
Uppsatsen är disponerad så att arbetsrättsliga regler och principer redogörs 
för i kapitel två och diskrimineringsrättsliga regler och principer i kapitel 
fyra. För att förstå den nationella diskrimineringsrättliga regleringen krävs 
en förståelse för EU-rättens inverkan på svensk rätt. I kapitel tre görs därför 
en översiktlig genomgång av för uppsatsen relevanta EU-rättsliga 
grundprinciper. I kapitel fem presenteras två rättsfall som belyser hur 
Arbetsdomstolen behandlar fall där en uppsägning motiveras av både 
arbetsbrist och av personliga skäl (splittrad motivbild). Detta görs för att ge 
läsaren en bild av hur diskriminerings- och anställningsskyddet i DL 
förhåller sig till LAS regler om uppsägning på grund av arbetsbrist. I kapitel 
sex görs en analys utifrån uppsatsens fyra frågeställningar.  
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2 Arbetsrätt 
2.1 Arbetsgivarens arbetsledningsrätt 
Traditionellt sett har arbetsgivaren haft en ensidig beslutanderätt över 
arbetsledningsfrågor. Denna rätt kan härledas till överenskommelsen 
decemberkompromissen från år 1906. I decemberkompromissen kom SAF 
och LO överens om att arbetsgivare hade rätt att fritt leda och fördela 
arbetet, att fritt säga upp sina arbetstagare samt rätt att fritt välja vem som 
skulle anställas. I utbyte lovade arbetsgivarna att inte kränka 
föreningsrätten. Ovan nämnda rättigheter för arbetsgivare kom att kallas 
arbetsprerogativet och gäller än idag som en allmän rättsgrundsats och är en 
dold klausul i kollektivavtal i alla anställningsförhållanden.  
Arbetspregogativet är inte lika omfattande idag som vid dess tillkomst. 7 § 
LAS med dess krav på saklig grund för uppsägning har helt avskaffat den 
fria uppsägningsrätten och den fria anställningsrätten begränsas idag av 
DL:s krav på anställningsbeslut fria från diskriminering. Arbetsgivarens rätt 
att fritt leda och fördela arbetet är idag i viss mån inskränkt. Arbetsgivarens 
arbetsledningsrätt innebär att arbetsgivaren ensam får besluta om 
förändringar av sin verksamhet.  Till arbetsgivarens arbetsledningsrätt 
räknas rätten att bestämma över arbetsorganisation, arbetsmetoder, 
produktionssätt, rätten att omplacera arbetstagare till andra arbetsuppgifter 
inom deras arbetsskyldighet, att bestämma över arbetstidens förläggning 
samt över vissa anställningsförmåner. Arbetstagare har historiskt sett inte 
kunnat angripa besluten med angivande av att de är orättvisa och har heller 
inte rättsligt kunnat överklaga arbetsledningsbeslutens materiella innehåll.29 
Enligt en allmän rättsgrundsats får en arbetsgivare dock inte fatta ett 
arbetsledningsbeslut som strider mot god sed på arbetsmarknaden. Ett 
agerande strider mot god sed om det är diskriminerande eller annars 
otillbörligt, utgår från ovidkommande eller slumpmässiga syften, eller 
strider mot allmän moral på ett rättsstridigt sätt.30 Idag begränsar ett stort 
antal lagar olika delar av arbetsgivarens arbetsledningsrätt.31 En av dessa är 
DL som förbjuder en arbetsgivare att använda sin arbetsledningsrätt på ett 
diskriminerande sätt. Sedan lagens tillkomst har principen om god sed på 
arbetsmarknaden fått minskad betydelse.32 Trots att det finns lagar som 
begränsar arbetsgivarens arbetsledningsrätt är den än i dag i stor 
utsträckning fri och ensidig.33  
                                                 
29 Rönnmar 2004, s. 43ff. 
30 Rönnmar 2004, s.70f. 
31 DL, 4 § FML, 1:9 RF, 11 § MBL, ATL samt AML. Vid beslut om viktigare förändringar 
på arbetsplatsen har arbetsgivaren enligt 11 § MBL en skyldighet att förhandla med de 
fackliga organisationerna innan beslutet får fattas. Till viktigare förändringar räknas 
exempelvis omplacering av en arbetstagare samt organisationsförändringar, se prop. 
1975/76:105, s. 2. 
32 Rönnmar 2004, s. 68ff. 
33 Rönnmar 2004, s. 347.  
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Det är möjligt för arbetsgivare att i kollektivavtal helt eller delvis avtala bort 
sin rätt till ensidig arbetsledning och omplacering. Så har exempelvis gjorts 
i den kommunala sektorn genom AB 01 § 8 mom. 1 andra stycket med 
innebörden att arbetsgivaren måste visa vägande skäl för att få vidta en 
omplacering inom ramen för en arbetstagares arbetsskyldighet mot 
arbetstagarens vilja.34  
Arbetsgivarens arbetsledningsrätt har i doktrin kritiserats från flera håll. 
Källström har gett arbetsledningsrätten öknamnet 
”godtycklighetsprincipen”35 och Göransson menar att ”principen bör 
avskaffas och ersättas med krav på normbundenhet, t.ex. att arbetsgivaren 
ska visa godtagbara skäl vid arbetsledningsbeslut som framstår som viktiga 
för den enskilde arbetstagaren”.36  
Under en stor del av 1900-talet dominerade Uppsalaskolan svenskt 
rättstänkande.37 Uppsalaskolan förnekar förekomsten av absoluta 
rättigheter38 och svensk rättskultur har följaktligen haft ett svagt intresse av 
att sätta ett rättighetsperspektiv på lagstiftningen. Denna bakgrund kan 
enligt Glavå tjäna som förklaring till varför Sverige har varit återhållsam 
med att inskränka arbetsprerogativets starka ställning i svensk rätt till 
förmån för ökade rättigheter för arbetstagare. Eftersom Europakonventionen 
idag gäller som svensk lag har Arbetsdomstolen även möjlighet att med 
denna som legal grund införa förändringar på det arbetsrättsliga området. 
Arbetsdomstolen är dock obenägen att gå denna väg och inför förändringar i 
sin rättspraxis först när ny eller ändrad lagstiftning specifikt påbjuder en 
kursändring.39  
2.2 Uppsägning 
Anställningsskyddet i LAS utgår ifrån att uppsägningar och avskedanden så 
långt som möjligt ska undvikas.40 Tillsvidareanställda arbetstagare skyddas 
mot godtyckliga uppsägningar genom att det enligt 7 § 1 st. LAS krävs en 
saklig grund för en arbetsgivares beslut att säga upp en arbetstagare. Kravet 
på saklig grund är tvingande och kan till skillnad från många andra 
bestämmelser i LAS inte avtalas bort genom kollektivavtal.41 Vad som 
räknas till saklig grund kan enligt utredningen till 1973 års proposition med 
förslag till lag om anställningsskydd inte bestämmas generellt på grund av 
att uppsägningsfallen och förhållandena på olika arbetsplatser ser så olika 
ut.42 Kravet på saklig grund för uppsägning gäller både i de fall då 
uppsägningen hänför sig till arbetstagaren personligen (uppsägning på grund 
av personliga skäl) samt i de fall uppsägningen grundar sig i arbetsbrist efter 
                                                 
34 Rönnmar 2004, s.71. 
35 Källström 1979, s. 203. 
36 Göransson 1996, s. 65. 
37 Glavå 2011, s. 73. 
38 Strömberg 1989, s. 67f.  
39 Glavå 2011, s. 73f. 
40 Prop. 1981/82:71, s. 65, AD 1993 nr 101.  
41 LAS 2 § tredje stycket samt Rönnmar och Numhauser-Henning 2010, s. 383f. 
42 Prop. 1973:129, s. 120. 
 17 
en driftsinskränkning eller en organisationsförändring (uppsägning på grund 
av arbetsbrist).43 Det är arbetsgivaren som har bevisbördan för att saklig 
grund för uppsägning föreligger.44 En arbetstagare kan, i de fall då 
uppsägningsbeslutet inte är sakligt grundat, föra talan i domstol om att 
beslutet ska ogiltigförklaras.45  
En saklig grund för uppsägning måste enligt praxis hänföra sig till antingen 
personliga skäl eller till arbetsbrist, eftersom delvis olika regler gäller för de 
båda grunderna.46 Begreppen ”arbetsbrist” och ”personliga skäl” har en 
lagteknisk natur. Med personliga skäl menas alla fall då skälet till 
uppsägning är hänförligt till arbetstagaren personligen. Begreppet 
arbetsbrist utgör ett slags samlingsnamn och omfattar alla de fall då 
uppsägning inte skett av personliga skäl. Att exempelvis 
driftsinskränkningar, konkurs samt organisatoriska förändringar i 
verksamheten som gör att ett visst arbete inte längre kan erbjudas faller 
under begreppet arbetsbrist förefaller logiskt, eftersom det här är fråga om 
en faktisk brist på arbete hos arbetsgivaren. Däremot är det inte lika 
språkligt korrekt att även det fall då en deltidstjänst görs om till en 
heltidstjänst under vissa förutsättningar räknas till arbetsbrist, trots att det 
snarare än en brist på arbete rör sig om ett ökat behov av arbetskraft hos 
arbetsgivaren. För att en deltidstjänst omvandlad till en heltidstjänst ska 
räknas till arbetsbrist krävs dels att den deltidsanställde enbart är intresserad 
av ett deltidsjobb, dels att det inte finns något annat deltidsjobb tillgängligt 
hos arbetsgivaren. Även att arbete ersätts med maskiner47 eller att personal 
sägs upp så att arbetet framöver kan utföras av ett bemanningsföretag räknas 
till fall av arbetsbrist.48 
Anställningsskyddslagen gäller för arbetstagare oavsett om de är offentligt 
eller privat anställda. Vissa grupper av arbetstagare omfattas inte av det 
anställningsskydd som LAS erbjuder. Det rör sig om arbetstagare med 
företagsledande ställning, arbetstagare som tillhör arbetsgivarens familj, 
anställda som arbetar i sin arbetsgivares hushåll, anställda med särskilt 
anställningsstöd/skyddat arbete/utvecklingsanställning, anställda i 
gymnasial lärlingsanställning samt provanställda arbetstagare.49   
2.2.1 Uppsägning på grund av personliga skäl 
Uppsägning på grund av personliga skäl som saklig grund för uppsägning 
kan komma ifråga då en arbetstagare misskött sig eller visat bristande 
lämplighet för arbetet. Det kan exempelvis röra sig om olovlig utevaro, 
olämpligt uppträdande, ordervägran eller samarbetssvårigheter. Fokus vid 
                                                 
43 Lunning och Toijer 2010, kommentaren till LAS 7 § under rubriken ”Allmänna frågor”. 
44 Rönnmar 2006/07, s. 634. 
45 LAS 34 §. 
46 Se exempelvis AD 2008 nr 46. 
47 Lunning och Toijer 2010, kommentaren till LAS 7§ under rubriken “Begreppet 
arbetsbrist; därmed jämförliga fall”. 
48 AD 2003 nr 4. 
49 LAS 1, 6 §§. 
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bedömning av förseelsen ska inte ligga på händelsen i sig utan inrikta sig på 
de slutsatser om arbetstagarens lämplighet som kan dras av det inträffade.50  
Sjukdom eller funktionsnedsättning som ger nedsatt arbetsförmåga utgör 
inte i sig saklig grund för uppsägning.51 Istället för att säga upp 
arbetstagaren bör arbetsgivaren lösa situationen genom att utnyttja 
arbetsmarknadspolitiska åtgärder, vidta åtgärder för att underlätta arbetet för 
arbetstagaren eller omplacera arbetstagaren till ett arbete bättre lämpat för 
denne.52 I de fall då arbetstagarens arbetsförmåga är stadigvarande nedsatt 
och denne inte längre kan förväntas utföra något arbete av betydelse för 
arbetsgivaren får dock uppsägning av arbetstagaren ske.53 Det är den 
arbetsförmåga som fanns vid tidpunkten för uppsägningen som ska ligga till 
grund för bedömning av om något arbete av betydelse för arbetsgivaren 
kunnat utföras och bevisbördan ligger på arbetsgivaren.54 I praxis har 
relativt stränga krav ställts för att en uppsägning på grund av personliga skäl 
ska anses vara sakligt grundad.55 
2.2.2 Uppsägning på grund av arbetsbrist 
Arbetsbrist utgör som tidigare nämnts en saklig grund för uppsägning. 
Arbetsgivarens arbetsledningsrätt ger denne rätt att bestämma över 
verksamhetens inriktning och omfattning.56 Det är således arbetsgivaren 
ensam som bedömer behovet av att genomföra en driftsinskränkning och 
som bestämmer på vilket sätt driftsinskränkningen ska genomföras. Enligt 
förarbetena till LAS kan det ”givetvis inte krävas av en arbetsgivare att han 
håller igång verksamheten i oförändrad utsträckning enbart för att tillgodose 
arbetstagarnas anställningstrygghet.” För att få en fortsatt ekonomisk tillväxt 
framhålls att det är en nödvändig förutsättning med ett effektivt fungerande 
arbetsliv. Driftförändringar i form av nedläggningar, inskränkningar eller 
omfördelningar måste därför accepteras, även om de får till följd att 
anställda sägs upp.57 Om en arbetsgivare anger ett företagsekonomiskt, 
organisatoriskt eller samhälleligt skäl till att göra en driftsförändring eller 
personalinskränkning är det enligt AD inte domstolens sak att utreda om 
beslutet är berättigat eller ej.58 På arbetsgivaren ställs dock krav på att alla 
möjligheter till att utföra driftsinskränkningen utan uppsägningar utreds, 
exempelvis genom omplacering, naturlig avgång eller successiv 
avveckling.59 Arbetsgivaren måste göra en noggrann och seriös bedömning 
av verksamhetens behov innan uppsägning får ske.60  
                                                 
50 Prop. 1973:129, s.124. 
51 Prop. 1973:129, s. 126, AD 1993 nr 42. 
52 Prop. 1973:129, s. 126 f. 
53 AD 1978 nr 139, AD 1979 nr 67. 
54 Broman, Ericson och Öhrn 2014, s. 94, t.ex. AD 1997 nr 39. 
55 Rönnmar och Numhauser-Henning 2010, s. 384. 
56 Rönnmar 2006/07, s. 632. 
57 Prop. 1973:129, s. 123. 
58 AD 1985 nr 79 och AD 2000 nr 35. 
59 Prop 1973:129, s. 123. 
60 Se AD 1985 nr 79, AD 1993 nr 101 och AD 2008 nr 46. 
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Att arbetsbrist utgör saklig grund för uppsägning innebär inte att en 
arbetsgivare med angivande av arbetsbrist som skäl till uppsägning kan säga 
upp en arbetstagare när skälet till uppsägningen egentligen är ett personligt 
skäl – så kallad fingerad arbetsbrist. Prövningen av uppsägningen får då 
göras med utgångspunkt i det verkliga skälet till att arbetstagaren sagts 
upp.61 Om det visar sig att förhållanden som hänför sig till arbetstagaren 
personligen ligger till grund för uppsägningen måste arbetsgivaren visa att 
dessa personliga skäl utgör saklig grund för uppsägning. Arbetsdomstolen 
har i praxis gjort en mer nyanserad bevisbedömning om endast en 
arbetstagare sagts upp jämfört med fall där flera arbetstagare sagts upp 
samtidigt med angivande av arbetsbrist som skäl för uppsägning. Motivet 
för en mer nyanserad prövning är att bevissvårigheter inte ska hindra en 
arbetstagare från att föra talan mot en felaktigt grundad uppsägning. Ju mer 
sannolikt det verkar att ett annat skäl än arbetsbrist utgör den verkliga 
grunden till uppsägning, desto starkare krav ställs på arbetsgivarens 
bevisning av att företagsekonomiska skäl utgjort den verkliga grunden.62 I 
de fall då arbetstagaren visat sannolika skäl för att fingerad arbetsbrist är för 
handen gör Arbetsdomstolen en granskning av de företagsekonomiska eller 
andra skäl som arbetsgivaren angett till stöd för uppsägningen.63 
Arbetsdomstolen gör med andra ord avsteg från principen att inte göra 
någon egen företagsekonomisk prövning i dessa fall och gör en betydligt 
mer ingående prövning än i andra fall.64 Prövningen görs dock bara i den 
mån som behövs för att kunna avgöra om det förelegat äkta eller fingerad 
arbetsbrist65 och det är relativt sällan förekommande att en arbetstagares 
påstående om fingerad arbetsbrist godtas av domstolen.66 
2.2.2.1 Turordningsregler 
Turordningsreglerna i 22 § LAS innebär att en arbetsgivare vid arbetsbrist 
inte fritt får välja vilka arbetstagare som ska sägas upp och vilka som ska 
behållas. Den av de anställa som har kortast anställningstid ska sägas upp 
först och den med längst anställningstid ska sägas upp sist67 (principen sist-
in-först-ut).68 Om två anställda har lika lång anställningstid har den äldre 
arbetstagaren företräde till fortsatt anställning framför den yngre. Finns det 
flera olika driftsenheter gäller en turordning för vardera enhet. Om en 
arbetstagare med företrädesrätt enligt ovan enbart kan få fortsatt anställning 
genom omplacering krävs att arbetstagaren har tillräckliga kvalifikationer 
                                                 
61 Prop. 1973:129, s. 123. 
62 Lunning och Toiier 2010, kommentaren till LAS 7§ under rubriken ”Fingerad 
arbetsbrist”. 
63 AD 1980 nr 133, AD 1985 nr 79. 
64 Lunning och Toijer 2010, kommentaren till LAS 7§ under rubriken ”Fingerad 
arbetsbrist”. 
65 AD 1994 nr 140. 
66 Rönnmar 2006/07, s. 632. 
67 LAS 22 §. 
68 Rönnmar 2006/07, s. 633. 
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för den nya tjänsten.69 22 § LAS är semidispositiv, vilket innebär att avsteg 
får göras från bestämmelsen genom kollektivavtal.70  
På en arbetsplats med färre än tio anställda får två så kallade nyckelpersoner 
undantas från turordningen.71 I 23 § LAS finns en tvingande bestämmelse 
som under vissa förutsättningar undantar en arbetstagare med nedsatt 
arbetsförmåga från turordningen och ger denne företräde till fortsatt arbete. 
Dessa två undantag behandlas mer utförligt i de två följande delavsnitten. 
2.2.2.1.1 Särskilt om undantagande av nyckelpersoner 
I 22 § andra stycket LAS sägs följande: 
”Innan turordningen fastställs får en arbetsgivare med högst tio arbetstagare oavsett 
antalet turordningskretsar undanta högst två arbetstagare som enligt arbetsgivarens 
bedömning är av särskild betydelse för den fortsatta verksamheten. […] Den eller de 
arbetstagare som undantas har företräde till fortsatt anställning.” 
Som framgår av lagtexten ovan har en arbetsgivare möjlighet att själv välja 
ut två arbetstagare som anses vara av särskild betydelse för den fortsatta 
verksamheten. På grund av formuleringen ”enligt arbetsgivarens bedömning 
är av särskild betydelse” ska en domstol som huvudregel inte gå in och 
pröva om de arbetstagare arbetsgivaren väljer att undanta verkligen är de 
som är av särskild betydelse för den fortsatta verksamheten. Det är 
arbetsgivarens subjektiva bedömning som gäller.72  
I AD 2005 nr 32 uttalar AD att det inte ska vara möjligt för en arbetsgivare 
att använda 22 § LAS som täckmantel för att diskriminera en arbetstagare.73  
Eftersom LAS inte medger någon prövning av arbetsgivarens grunder för att 
välja ut vilka två arbetstagare som ska undantas från turordningen blir DL 
av stor betydelse för att utröna om arbetsgivarens beslut grundar sig på 
diskriminerande skäl. 
2.2.2.1.2 Särskilt om anställda med anpassade tjänster 
Enligt 23 § LAS ska en arbetstagare som på grund av nedsatt arbetsförmåga 
beretts särskild sysselsättning få företräde till fortsatt arbete oberoende av 
turordningen, om det kan ske utan allvarliga olägenheter. Denna särskilda 
företrädesrätt är tvingande och innebär att en person med en anpassad tjänst 
vid arbetsbrist inte ska behöva lämna den så att en arbetstagare med bättre 
företrädesrätt kan ta över den. Bestämmelsen innebär enbart en rätt för en 
arbetstagare att stanna kvar i sitt speciella arbete och syftar inte till att ge 
något ytterligare särskilt skydd för anställningen.74 23 § hindrar inte en 
arbetsgivare från att besluta att en tjänst som en anställd med nedsatt 
arbetsförmåga har ska dras in. Skyddet gäller i förhållande till andra 
                                                 
69 LAS 22 §. 
70 LAS 2 § tredje stycket. 
71 LAS 22 § andra stycket. 
72 Till denna slutsats kommer domstolen i AD 2005 nr 32 efter att ha studerat förarbetena 
till LAS 22 §.  
73 AD 2005 nr 32. 
74 AD 1983 nr 94. 
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arbetstagare som har bättre turordning, men inte i förhållande till en 
arbetsgivares åtgärder.75 
”Nedsatt arbetsförmåga” har den arbetstagare som har svårt att få eller 
behålla en anställning på grund av funktionsnedsättning eller liknande. Med 
rekvisitet ”beretts särskild sysselsättning” menas exempelvis arbetstagare 
med lönebidrag och arbetstagare som med hjälp av statliga medel fått sin 
arbetsplats ombyggd, men även arbetstagare som utan att formellt omfattas 
av särskilda arbetsmarknadsåtgärder fått en särskilt anpassad eller skyddad 
arbetsplats på arbetsgivarens initiativ kan omfattas av bestämmelsen. I AD 
2003 nr 83 uttalar AD att ”varje åtgärd i form av omplacering, 
omorganisation eller omfördelning av arbetsuppgifter som en arbetsgivare 
numera kan vara skyldig att vidta inom ramen för sitt rehabiliteringsansvar 
inte kan medföra att arbetstagaren därmed skall anses ha beretts särskild 
sysselsättning i lagregelns mening”. Målet rör bokbinderiarbetare L.L. som 
på grund av en arbetsrelaterad brännskada i höger hand inte längre kunde 
arbeta med bokbinderi.  Efter skadan kunde hon vidare enbart arbeta 50 % 
istället för heltid. Hon fick därför arbete som assistent på halvtid hos sin 
arbetsgivare. För att omfattas av 23 § krävs enligt domstolen att konkreta 
åtgärder vidtagits i syfte att inrätta arbetsplatsen för den anställde. Tjänsten 
som assistent på halvtid var inte särskilt anordnad för L.L. och hon hade 
under anställningstiden utfört samma arbetsuppgifter som övriga assistenter 
på arbetsplatsen. Eftersom tjänsten inte skapats på grund av eller anpassats 
till L.L:s skada ansåg domstolen inte att L.L. beretts särskild sysselsättning i 
23 § LAS mening, utan hennes nya arbetsuppgifter var en följd av en 
sedvanlig omplacering.  
Om en särskild företrädesrätt skulle medföra ”allvarliga olägenheter” för 
arbetsgivaren får undantag från bestämmelsen göras. Vid denna bedömning 
beaktas bland annat arbetsgivarens möjlighet att efter driftsinskränkningen 
erbjuda anpassad eller skyddad sysselsättning.76 I AD 1993 nr 139 sades en 
man med allvarliga sömnrubbningar upp på grund av arbetsbrist. Mannens 
arbetstider var på grund av funktionsnedsättningen anpassade till udda tider 
på dygnet. Domstolen kom fram till att det innebar allvarliga olägenheter för 
arbetsgivaren att behålla den anpassade tjänsten eftersom arbetsgivaren då 
skulle behöva ha även annan personal tillgänglig på udda tider på dygnet. 
En sådan organisationsförändring ansågs inte rymmas inom ramen för 23 § 
LAS. Calleman framhåller att bestämmelsens räckvidd är svårbestämbar 
eftersom praxis som förtydligar vad som omfattas av begreppet ”allvarliga 
olägenheter” är ”i det närmaste obefintlig”.77 
Trots att 23 § LAS funnits sedan lagens tillkomst och rekvisiten är vida och 
inkluderande är det enligt Inghammar inte vanligt att paragrafen används för 
att ge arbetstagare ett särskilt skydd.78  
                                                 
75 Calleman 2000, s. 328. 
76 Lunning och Toijer 2010, kommentaren till LAS 23 §. 
77 Calleman 2000, s. 328. 
78 Inghammar, s. 141 fotnot 461. 
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2.2.3 Splittrad motivbild 
En ”splittrad motivbild” föreligger i de fall då både äkta arbetsbrist och 
personliga skäl finns som motiv för uppsägning.79 Av AD:s rättspraxis 
framgår att AD anser att det vid äkta arbetsbrist är utan betydelse om det 
även funnits personliga skäl till uppsägning.80 Uppsägningen anses i dessa 
fall vara motiverad av arbetsbrist. Med andra ord är föreligger uppsägning 
av personliga skäl i 7 § LAS mening bara i de fall då uppsägningen 
uteslutande hänför sig till arbetstagaren personligen.81 I svensk praxis finns 
flera rättsfall där en funktionsnedsättning som innebär nedsatt arbetsförmåga 
haft betydelse för en uppsägning, där uppsägningen trots detta klassificerats 
som verksamhetsrelaterad.82 Att så skett har kritiserats i doktrin. Glavå 
framhåller att svensk rättstillämpning präglas av en bristande förmåga att 
låta de värden som en lag grundar sig på få praktiskt genomslag i 
rättstillämpningen. Ett alltför snävt juridiskt/tekniskt synsätt är orsaken till 
att idealen i så liten grad tillåts påverka praxis. Glavå menar att ”de 
underliggande ändamålen med anställningsskyddslagstiftningen kräver att 
även verksamhetsrelaterade uppsägningars saklighet prövas”. Han är av 
åsikten att det inte varit lagstiftarens mening att uppsägning på grund av 
arbetsbrist utan vidare ska godtas som saklig grund och att det nu är dags att 
domstolen ”tar sitt ansvar för maskineriet” och tar lagstiftaren på orden.  
Han framför även rättspolitiska skäl till en ändrad praxis; välfärdsstatens 
ideal med solidaritet med svaga grupper i samhället och värdig behandling 
av alla människor bör enligt författaren genomsyra även uppsägningsrätten 
och anställningsskyddet.83  
AD 2005 nr 32 och AD 2012 nr 51 är två viktiga rättsfall där en splittrad 
motivbild förelegat. Av pedagogiska skäl presenteras dessa i avsnitt fem 
efter kapitlen om arbetsrätt och diskrimineringsrätt. 
2.3 Arbetsgivarens arbetsanpassnings- 
och rehabiliteringsansvar  
Som ovan nämnts utgör sjukdom eller funktionsnedsättning som ger nedsatt 
arbetsförmåga inte i sig saklig grund för uppsägning av personliga skäl 
enligt LAS. Innan en uppsägning kan bli aktuell måste arbetsgivaren 
fullgöra sina skyldigheter till arbetsanpassning och rehabilitering enligt 
arbetsmiljölagen och socialförsäkringsbalken samt utreda möjligheten till 
omplacering av arbetstagaren.84 Arbetsmiljölagen och 
socialförsäkringsbalkens existens innebär att när orsaken till att en 
                                                 
79 Rönnmar 2006/07, s. 632. 
80 AD 1986 nr 158, AD 1987 nr 34, AD 1988 nr 32, AD 1995 nr 149, AD 2000 nr 18, AD 
2000 nr 35, AD 2005 nr 53, AD 2006 nr 68 och AD 2012 nr 51.  
81 Ds 2002:56, s. 166. 
82 Inghammar 2007, s. 118, AD 2005 nr 32, AD 2012 nr 51. 
83 Glavå 1999, 122f. 
84 LAS 7 § första och andra stycket, prop. 2006/07:59, s. 16, Lunning och Toijer 2010, 
kommentaren till LAS 7 § under rubriken ”Sjukdom, tilltagande ålder m.m”, prop. 
1973:129, s. 126. 
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arbetstagare inte har full arbetsförmåga är en sjukdom eller en 
funktionsnedsättning är kraven på arbetsgivaren att vidta åtgärder för att 
undvika en uppsägning högre än om arbetsoförmågan berott på exempelvis 
misskötsamhet. En sjuk eller funktionsnedsatt arbetstagare har med andra 
ord ett förstärkt anställningsskydd. 
Reglerna i SFB och AML är offentligrättsliga och kan därmed inte i sig 
ligga till grund för en rättslig prövning av om en arbetsgivare uppfyllt sitt 
anpassnings- och rehabiliteringsansvar. Det är i samband med civilrättslig 
process kring om en uppsägning varit sakligt grundad enligt LAS som 
arbetsgivarens ansvar för rehabilitering och arbetsanpassning kommer under 
Arbetsdomstolens prövning.85 
Enligt socialförsäkringsbalken är det Försäkringskassan som ansvarar för att 
arbetstagarens behov av rehabilitering snarast klarläggs och för att de 
åtgärder som behövs för en effektiv rehabilitering vidtas.86 Arbetsgivarens 
skyldighet består dels i att ge Försäkringskassan de uppgifter som behövs 
för att rehabiliteringsbehovet ska kunna klarläggas, dels i att vidta de 
åtgärder som behövs för en effektiv rehabilitering.87 En arbetsgivare som 
väljer att säga upp en arbetstagare utan att utföra de åtgärder som 
Försäkringskassan föreslår riskerar att få uppsägningen ogiltigförklarad av 
Arbetsdomstolen vid en eventuell efterföljande process.88  
Arbetsmiljölagen har till syfte att förebygga ohälsa och olycksfall89 och 
omfattar såväl rehabiliteringsåtgärder som övrig arbetsanpassning. En 
arbetsgivare är enligt denna lag skyldig att ha en lämpligt organiserad 
arbetsanpassnings- och rehabiliteringsverksamhet.90 Vad en på lämpligt sätt 
organiserad anpassnings- och rehabiliteringsverksamhet praktiskt innebär 
skiljer sig åt beroende på vilken verksamhet som bedrivs. Att det finns 
ekonomiska resurser avsatta samt att det finns rutiner för tidiga kontakter 
med sjukskrivna, för undersökning av rehabiliteringsbehov och för 
kontakter med myndigheter och företagshälsovård är exempel på viktiga 
beståndsdelar för en framgångsrikt organiserad verksamhet.91  
Arbetsförhållandena ska enligt AML anpassas till människors olika fysiska 
och psykiska förutsättningar.92 En arbetsgivare ska enligt 3 kap. 3 § AML ta 
hänsyn till en arbetstagares särskilda förutsättningar för arbetet. 
Arbetsgivaren är härvid skyldig att anpassa arbetsförhållanden och vidta 
andra lämpliga åtgärder för individuell arbetsanpassning. Människors 
förutsättningar för att utföra arbetsuppgifter är olika och detta ska 
arbetsgivaren beakta vid arbetets planläggning och anordnande.93 Syftet 
                                                 
85 Broman, Ericson och Öhrn, s. 33ff. 
86 SFB 30 kap 9 §. 
87 SFB 30 kap 6 §. 
88 Försäkringskassan har ingen möjlighet att vidta sanktioner mot en arbetsgivare som inte 
uppfyller sina skyldigheter enligt socialförsäkringsbalken, se exempelvis Broman, Ericson 
och Öhrn, s. 68f.  
89 Prop. 1990/91:140, s. 46, prop. 2007/08:95, s. 147. 
90 AML 3 kap. 2a § tredje stycket. 
91 Gullberg och Rundqvist 2014, s. 132.  
92 AML 2 kap 1 §. 
93 AML 3 kap 3 §.  
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med att i detta skede beakta människors olika förutsättningar är att undvika 
att personer med olika typer av arbetsförmågenedsättning i onödan hindras 
från att kunna utföra arbetet.94  
Arbetsmiljölagen reglerar arbetsgivarens rehabiliterings ansvar på ett 
organisatoriskt plan. Vad arbetsgivaren har för skyldigheter i ett enskilt 
rehabiliteringsärende framgår av Arbetsmiljöverkets föreskrift om 
arbetsanpassning och rehabilitering.95 Där sägs att det är arbetsgivaren som 
ansvarar för att utreda behovet av arbetsanpassnings- och 
rehabiliteringsåtgärder.96 En bra utredning är avgörande för att det ska vara 
möjligt att bedöma vilka åtgärder som krävs för att en arbetstagare ska 
kunna fortsätta arbeta hos arbetsgivaren. Arbetsgivaren är skyldig att 
påbörja arbetet med arbetsanpassning och rehabilitering för en arbetstagare 
så tidigt som möjligt.97 Särskild hänsyn ska tas till om arbetstagaren har en 
funktionsnedsättning som begränsar arbetsförmågan och arbetssituationen 
ska anpassas efter personens förutsättningar för att utföra 
arbetsuppgifterna.98 De ändringar som avses motsvarar enligt förarbetena till 
diskrimineringslagen de stöd- och anpassningsåtgärder som kan krävas med 
stöd av arbetslivsdirektivet och kan exempelvis utgöra tekniska hjälpmedel, 
ändringar i den fysiska arbetsmiljön, ändring av arbetsorganisationen, 
arbetsfördelningen eller arbetstiderna.99 Att en arbetsgivare som en 
anpassningsåtgärd kan vara skyldig att förändra sin arbetsorganisation 
genom att omfördela arbetsuppgifter framgår bland annat100 av AD 2001 nr 
92. I fallet kom domstolen fram till att en uppsägning av en 
fastighetsskötare med astma och allergi inte var sakligt grundad eftersom 
arbetsgivaren underlåtit att pröva att omfördela arbetsuppgifterna mellan 
honom och övriga fyra fastighetsskötare och därmed inte utrett 
möjligheterna till fortsatt anställning. Fastighetsskötaren kunde på grund av 
sin allergi och astma inte utföra de tio procent av hans arbetsuppgifter som 
utgjorde städarbete. Trots att det i fallet rörde sig om en liten arbetsplats, där 
det normalt finns begränsad möjlighet till organisatoriska förändringar och 
omfördelade arbetsuppgifter, bedömde domstolen det som rimligt att 
städarbetet lades ut på övriga fyra fastighetsskötare. Den allergidrabbade 
arbetstagaren tog över andra arbetsuppgifter från de fyra fastighetsskötarna 
som tidsmässigt motsvarade städarbetet.    
Även arbetstagaren själv har ett ansvar för sin egen rehabilitering. Ansvaret 
innebär att arbetstagaren har en skyldighet att aktivt delta i rehabiliteringen. 
Om arbetstagaren brister i detta ansvar frånfaller arbetsgivarens 
rehabiliteringsansvar och saklig grund för uppsägning av arbetstagaren kan 
föreligga.101 För att detta ska gälla krävs dock att rehabiliteringsåtgärden 
kan antas bidra till att underlätta för arbetstagaren att återgå i arbete samt att 
                                                 
94 Gullberg och Rundqvist 2014, s. 143. 
95 AFS 1994:1. 
96 AFS 1994:1 4 §. 
97 AFS 1994:1 5 §. 
98 AFS 1994:1 12 §. 
99 Prop 2007/08:95, s.147f. 
100AD 1993 nr 42, AD 2001 nr 92 och AD 2011 nr 41. 
101 AD 1993 nr 96. 
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arbetet är av sådant slag att det är skäligt att arbetstagaren godtar den 
aktuella åtgärden.102 
En utgångspunkt för arbetsgivarens rehabiliterings- och anpassningsansvar 
är att bara de åtgärder som är skäliga och rimliga att kräva omfattas. Denna 
princip är allmän och framgår bland annat av 7 § andra stycket LAS.103 
Arbetsdomstolen har i sin rättspraxis skapat ett antal principer kring vilka 
åtgärder som inte är att anse som skäliga. Dessa principer återges i det 
följande. 
Arbetsdomstolen har i ett antal rättsfall slagit fast principen att en 
arbetsgivare inte är skyldig att rehabilitera en arbetstagare mot hela 
arbetsmarknaden. Arbetsgivaren är bara skyldig att vidta åtgärder som syftar 
till att arbetstagaren ska kunna återgå i arbete hos arbetsgivaren.104  
En annan begränsning av arbetsgivarens anpassningsansvar utgörs av att 
enbart åtgärder som är adekvata och meningsfulla är skäliga att kräva. Om 
åtgärden inte kan förbättra en arbetstagares möjlighet att delta i arbetet är 
den inte meningsfull och det finns ingen skyldighet för arbetsgivaren att 
utföra åtgärden.105 
Av AD 1997 nr 115 framgår att en arbetsgivare inte är skyldig att inrätta en 
personlig tjänst för en arbetstagare. I fallet hade arbetstagaren drabbats av en 
pisksnärtsskada och kunde därför inte längre arbeta som vårdbiträde. Det 
stod dock klart att hon kunde arbeta med vissa kanslistarbetsuppgifter. De 
arbetsuppgifter som arbetstagaren kunde utföra ingick redan i ordinarie 
kanslipersonals arbetsuppgifter. Arbetsgivaren var inte skyldig att 
omorganisera så att en tjänst inrättades för arbetstagaren där hon fick överta 
dessa arbetsuppgifter. Av fallet framgår även att en arbetsgivare inte är 
skyldig att omplacera någon av sina anställda i syfte att en sjuk arbetstagare 
ska kunna beredas arbete.  
Enligt AD 1993 nr 42, AD 2006 nr 83 och 2011 nr 41 är en 
arbetsanpassning inte skälig att kräva om den innebär en utökning av 
arbetsgivarens verksamhet. 2006 års fall handlar om E.E. som på grund av 
artros i knäna var sjukskriven från sitt arbete som ambulanssjukvårdare.  
Arbetsgivaren sa upp henne av personliga skäl med motiveringen att hon 
inte kunde utföra centrala arbetsuppgifter som att gå i trappor och bära 
bårar. E.E:s fackförbund menade att arbetsgivaren brustit i sitt 
rehabiliteringsansvar genom att inte erbjuda E.E. administrativa 
arbetsuppgifter i form av kvalitetssäkring och personalfrågor. Dessa 
arbetsuppgifter sköttes på chefsnivå och domstolen konstaterade att bolaget 
inte hade någon skyldighet att omorganisera så att hon i egenskap av 
ambulanssjukvårdare fick sköta dessa chefsuppgifter. Frågan blev då om det 
bland övriga ambulanssjukvårdares arbetsuppgifter gick att omfördela 
arbetsuppgifter för att möjliggöra en fortsatt anställning för E.E. Domstolen 
konstaterar här att tunga lyft och att bära bårar är en huvuduppgift inom 
                                                 
102 Lunning och Toijer 2010, kommentaren till LAS 7§.  
103 Broman, Ericson och Öhrn, s. 113. 
104 AD 1993 nr 42 och AD 2006 nr 83. 
105 Broman, Ericson och Öhrn, s. 115, AD 2001 nr 1. 
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ambulanssjukvården och att övriga administrativa uppgifter endast utfördes 
när sjukvårdarna inte var upptagna med sin huvuduppgift. Om E.E. fått till 
uppgift att utföra de administrativa uppgifterna i bolaget hade bolaget därför 
ändå inte kunnat dra ned på övrig ambulanspersonal. En omfördelning av 
arbetsuppgifter hade alltså i praktiken inneburit att en extra tjänst skapats, 
vilket inte var skäligt att kräva enligt domstolen.  
I ett antal rättsfall har Arbetsdomstolen slagit fast principen att någon 
skyldighet att anpassa till förmån för en person inte föreligger om 
anpassningen innebär en ökad risk för förslitningsskador eller 
belastningsskador för övriga arbetstagare.106 Det är till och med så att en 
arbetsgivare inte får vidta en anpassningsåtgärd i dessa fall eftersom det 
skulle innebära att arbetsgivaren bryter mot AML. 3 kap. 2 § AML kräver 
att arbetsgivaren ska vidta alla åtgärder som behövs för att undvika att 
arbetstagare utsätts för ohälsa eller olycksfall. Om arbetsgivaren medvetet 
försämrar arbetsmiljön för en arbetstagare genom att införa en 
anpassningsåtgärd i syfte att förbättra arbetsmiljön för en annan anställd 
bryter hen mot denna paragraf.  
I AD 2007 nr 12 arbetade T.B. med att sortera reklammaterial på Posten 
AB. Arbetsuppgifterna bestod i att lufta och sortera buntar med 
reklammaterial vid en maskin. T.B. var sjukskriven på heltid sedan cirka tre 
år tillbaka på grund av en arbetsskada bestående av värk, svaghet och 
domningar i främst höger arm och handled (myalgi). Posten sa upp T.B. av 
personliga skäl med motiveringen att hennes medicinska besvär innebar att 
hon hade en varaktigt nedsatt arbetsförmåga och inte kunde utföra något 
arbete av betydelse för arbetsgivaren. Fackförbundet SEKO väckte talan 
mot Posten och menade att uppsägningen inte varit sakligt grundad med 
motiveringen att arbetsgivaren inte fullgjort sina rehabiliterings- och 
omplaceringsskyldigheter.  
Domstolen påpekar i fallet att arbetsgivarens rehabiliterings och 
arbetsanpassningsansvar enligt AML och AFL (nuvarande SFB) innebär att 
arbetsgivaren är skyldig att vidta alla åtgärder som skäligen kan krävas för 
att en anställd ska kunna behålla sin anställning. En möjlig åtgärd är att 
förändra arbetsorganisationen, en annan att införskaffa arbetshjälpmedel.  
Arbetsdomstolen konstaterade att T.B. saknade arbetsförmåga för arbete 
som sorterare eftersom flertalet arbetsuppgifter återkommande belastade 
armar och handleder. Utredningen i målet visade vidare enligt 
arbetsdomstolen att möjligheterna att använda arbetshjälpmedel eller 
anpassa arbetsuppgifterna var mycket små. SEKO menade i målet att Posten 
borde ha omorganiserat genom att låta T.B. arbeta med lättare 
arbetsuppgifter som brevsorterare. Domstolen håller med om att denna typ 
av omfördelning av arbetsuppgifter som innebär att uppgifter samlas ihop 
från olika håll kan ingå i en arbetsgivares rehabiliteringsskyldighet. 
Domstolen erinrar dock om att det inte är skäligt att kräva en omfördelning 
av arbetsuppgifter som innebär ökad skaderisk för övriga arbetstagare. I det 
aktuella målet roterade de som arbetade som brevsorterare samtliga 
                                                 
106 AD 1993 nr 42, AD 2006 nr 57 och AD 2007 nr 12. 
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arbetsuppgifter mellan sig för att minska skaderisken. Om T.B. fått till 
uppgift att ensam utföra vissa arbetsuppgifter menade Posten att systemet 
för arbetsrotation rubbats och ökat risken för belastningsskador för T.B:s 
arbetskamrater. Arbetsdomstolen kom fram till att en omfördelning av 
arbetsuppgifterna inte varit skälig att kräva med hänsyn till 
arbetsorganisationen för brevsorterare samt T.B:s arbetsförmåga.  
Sammanfattningsvis gäller att en arbetsgivare måste försöka anpassa 
arbetsförhållandena till en arbetstagares arbetsförmåga.  Som framgått av 
föregående stycken gäller skyldigheten att genomföra en arbetsanpassning 
dock bara om anpassningen är skälig att kräva. För att vara skälig krävs att 
åtgärden: 
- syftar till fortsatt arbete hos arbetsgivaren 
- är adekvat och meningsfull 
- inte innebär en försämrad arbetsmiljö för en/flera andra arbetstagare 
- inte innebär att en annan arbetstagare måste omplaceras 
- inte innebär en utökning av arbetsgivarens verksamhet 
 
Om en arbetsgivare fullgjort sitt rehabiliterings- och anpassningsansvar och 
arbetstagaren trots detta inte klarar av att utföra sitt arbete är det trots detta 
inte tillåtet att säga upp arbetstagaren. Först måste arbetsgivaren undersöka 
om det finns en möjlighet att omplacera arbetstagaren, se nästa avsnitt.107  
2.4 Arbetsgivarens 
omplaceringsskyldighet 
Enligt 7§ 2 st. LAS föreligger inte saklig grund för uppsägning om 
arbetstagaren kan omplaceras till ett annat arbete hos arbetsgivaren och det 
är skäligt att kräva att så sker. En noggrann utredning av möjligheterna till 
omplacering ska göras och möjligheter till omplacering till en ledig tjänst 
ska tas tillvara.108 Detta gäller såväl när arbetsbrist som personliga skäl 
ligger till grund för uppsägningen. En omplacering är inte skälig att kräva 
om den anställde inte har tillräckliga kvalifikationer för den nya tjänsten. En 
viss upplärningstid får arbetsgivaren räkna med, men det ska inte handla om 
att arbetstagaren behöver omskolas för att klara av den nya tjänsten. 7§ 2 st. 
innebär ingen skyldighet för arbetsgivaren att skapa omplacering-
möjligheter genom organisatoriska åtgärder utan prövningen görs mot 
befintliga befattningar och arbetsuppgifter. Som en följd har större företag 
ofta större möjlighet att omplacera en arbetstagare än en mindre 
arbetsplats.109 Om det är oklart om arbetsgivaren fullgjort sin 
                                                 
107 LAS 7 § andra stycket. 
108 Lunning och Toijer 2010, kommentaren till LAS 7 § under rubriken 
”Omplaceringsutredningar”. 
109 Lunning och Toijer 2010, kommentaren till LAS 7 § under rubriken ”Arbetsgivarens 
omplaceringsskyldighet i allmänhet”.  
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omplaceringsskyldighet bedömer domstolen fallet som om skyldigheten inte 
blivit uppfylld.110  
                                                 
110 AD 1981 nr 51. 
 29 
3 Allmänt om EU-rätt 
Svenska domstolar och myndigheter har förbundit sig att tillämpa EU-
rätten, vilken hierarkiskt står över den nationella svenska rätten.111  När 
nationell rätt inte står i överensstämmelse med EU-rätten är det EU-rätten 
som gäller.112 Det är EU-domstolen som är högsta uttolkare av EU-rätten.113 
Svenska förarbeten till lagstiftning som grundar sig på ett EU-rättsligt 
direktiv ska i ljuset av detta inte ses som auktoritativa uttalanden om lagens 
rätta tolkning utan som ett ”på fakta och erfarenhet grundat övervägande om 
hur frågan kan komma att bli bedömd av i sista hand EG-domstolen”.114  
Enligt art 258 och 259 FEUF115 har kommissionen och EU:s medlemsstater 
rätt att dra en medlemsstat som inte uppfyllt sina skyldigheter enligt FEUF-
fördraget inför EU-domstolen. Detta kan exempelvis ske då en medlemsstat 
underlåtit att införliva ett direktiv i sin nationella rätt. Om den högsta 
domstolsinstansen i en medlemsstat är osäker på hur en EU-rättslig rättsakt 
ska tolkas är domstolen vidare enligt artikel 267 FEUF skyldig att begära ett 
förhandsavgörande från EU-domstolen. EU-domstolens förhandsavgörande 
ger svar på frågan hur EU-rätten ska tolkas och det är sedan upp till 
medlemsstatens nationella domstol att med ledning av förhandsavgörandet 
döma i målet.116 Undantag från skyldigheten att begära förhandsavgörande 
får göras i de fall då den materiella frågan bedömts av EU-domstolen i ett 
annat mål samt i de fall då frågans svar framstår som så uppenbart att det 
inte finns något rimligt tvivel om hur den skulle komma att bedömas av EU-
domstolen.117  
Bernitz menar att svenska domstolar är överdrivet återhållsamma med att 
begära förhandsavgöranden från EU-domstolen.118 Enligt en 
forskningsrapport från 2009 är Arbetsdomstolen inte heller särskilt benägen 
att hänvisa till EU-rättslig lagstiftning och praxis i diskrimineringsrättsliga 
mål.119 I AD 2013 nr 78 hänvisar domstolen dock såväl till det 
diskrimineringsrättsliga arbetslivsdirektivet som till EU-rättslig praxis.  
Vid tolkning av EU-rätten använder EU-domstolen sig av teleologisk 
(ändamålsinriktad) tolkning. Det är preambeln till en rättsakt utfärdad av EU 
som anger dess syfte och denna tar EU-domstolen hjälp av vid sin 
tolkning.120 En preambel är dock inte i sig bindande för medlemsstaterna.121 
                                                 
111 Nyström 2011, s. 32.  
112  Mål 6/64 Costa. 
113 Nyström 2011, s. 28. 
114 Prop. 1994/95:19, s. 529.  
115 Fördraget om Europeiska unionens funktionssätt. 
116 Nyström 2011, s. 43. 
117 Mål 283/81 CILFIT m.fl. mot Hälsoministeriet. 
118 Bernitz 2010, s. 88. 
119 Groussot, Wong, Inghammar och Bruzelius 2009, s. 132. I de för uppsatsen relevanta 
målen 2005 nr 32 samt 2012 nr 51 förekommer exempelvis ingen hänvisning till EU-rätten. 
120 Nyström 2011, s. 44. 
121 Waddington 2008, s. 319. 
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Inom arbetsrätten utgör direktiv den viktigaste rättskällan. Till skillnad från 
en förordning, som är direkt tillämplig i alla medlemsstater, måste de 
medlemsstater som inte redan uppfyller direktivets krav omvandla direktivet 
till nationell lagstiftning. Medlemsstaterna är bundna av det resultat som ett 
direktiv anger, men det är upp till medlemsstaterna att själva välja medlen 
för att uppnå direktivets mål.122 
                                                 
122 Nyström 2011, s. 33. 
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4 Diskrimineringsrätt 
4.1 Bakgrund 
Det är en mänsklig rättighet att skyddas mot diskriminering.123 Principen om 
allmän likabehandling/icke-diskriminering är grundläggande inom EU-
rätten.124 Likabehandlingsprincipen har genom åren lagfästs i flera 
rättsakter. Jämställdhet mellan kvinnor och män var ett mål redan i 
Romfördraget från 1957.125 Det var dock först genom 
Amsterdamfördraget126 från 1997 som rådet gavs behörighet att vidta 
åtgärder för att bekämpa diskriminering på grunderna kön, ras, etniskt 
ursprung, religion, övertygelse, funktionsnedsättning, ålder och sexuell 
läggning.127 Detta ledde till att direktivet om inrättande av en allmän ram för 
likabehandling (arbetslivsdirektivet) kom till stånd år 2000. I den följande 
framställningen jämförs svensk rätt återkommande med arbetslivsdirektivets 
bestämmelser med tillhörande rättspraxis för att utröna om svensk rätt 
uppfyller direktivets krav. Noteras bör att arbetslivsdirektivet är ett 
minimidirektiv som definierar lägsta godtagbara nivå på medlemsstaternas 
nationella lagstiftning.128 I det idag gällande Lissabonfördraget (FEUF-
fördraget)129 återfinns stöd för EU:s kompetens att vidta åtgärder för att 
bekämpa diskriminering på grund av kön, ras, etniskt ursprung, religion 
eller övertygelse, funktionsnedsättning, ålder eller sexuell läggning i artikel 
19.   
Enligt Svenska Akademiens ordlista betyder ordet diskriminering att en viss 
grupp utsätts för orättvis behandling. Rätten att inte bli diskriminerad är 
med andra ord rätten att bli rättvist behandlad av andra. All orättvis 
behandling av grupper utgör dock inte diskriminering enligt lag, även om 
beteendet är moraliskt förkastligt. Bakgrunden till införande av ett förbud 
mot diskriminering i lag är att man konstaterat att en viss grupp negativt 
särbehandlas i förhållande till en annan grupp.130 Sveriges första 
diskrimineringsrättsliga lag var jämställdhetslagen, som trädde i kraft år 
1980.131 Personer med en funktionsnedsättning konstaterades i slutet av 
1990-talet ha stora svårigheter att ta sig in på den moderna 
                                                 
123 Andersson, Edström och Zanderin 2011, s.137. 
124 Maier 2000, s. 382. 
125 Fördraget om upprättandet av Europeiska ekonomiska gemenskapen (EEG-fördraget). 
Stöd för införande av dir. 75/117/EEG (likalönedirektivet) samt dir. 76/207/EEG 
(likabehandlingsdirektivet) fanns i artikel 100, 119 samt 235 i EEG-fördraget. 
126 Amsterdamfördraget om ändring av Fördraget om Europeiska unionen, Fördragen om 
upprättandet av Europeiska gemenskaperna och vissa akter som hör samman med dem.  
127 Artikel 6a i Fördraget om upprättande av den Europeiska gemenskapen.   
128 Waddington 2008, s. 319 fotnot 4, Whittle 2002, s. 305.  
129 Fördraget om Europeiska unionens funktionssätt. 
130 Christensen 2000, s.38. 
131 Lag (1979:1118) om jämställdhet mellan kvinnor och män i arbetslivet. 
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arbetsmarknaden.132 Därför infördes lag om förbud mot diskriminering i 
arbetslivet av personer med funktionshinder (FUDA). Med FUDA 
markerade samhället för första gången tydligt att personer med en 
funktionsnedsättning har rätt till samma villkor i arbetslivet som alla andra. 
Utöver rättviseskäl var ett syfte med lagen att den skulle vara normbildande 
och bidra till att förändra attityder på arbetsmarknaden.133 Den 1 januari 
2009 trädde idag gällande diskrimineringslag (DL) i kraft. Lagen ersatte 
FUDA och övriga sex då gällande lagar om diskriminering på olika grunder.   
Den svenska arbetsrättsliga modellen kännetecknas av att såväl arbetstagare 
som arbetsgivare i hög grad är fackligt organiserade. Fackförbunden är 
starka och mycket som i andra länder regleras i lagstiftning regleras i 
Sverige istället genom kollektivavtal slutna mellan arbetstagar- och 
arbetsgivarorganisationer. Svensk arbetsrätt har alltså traditionellt haft en 
kollektiv inriktning.134 EU-rättslig arbetsrätt baseras inte på 
partsöverenskommelser utan är uppbyggd på lagstiftning och allmänna 
rättsprinciper.135 EU-rätten erbjuder ett högre skydd för individen än den 
svenska arbetsrätten gör136 och de ändringar som gjort i svensk rätt sedan 
unionsinträdet utgör ofta anpassningar till EU-rättsliga bestämmelser.137 
Likabehandlingsprincipen i EU-rättslig antidiskrimineringslagstiftning har 
stärkt den individuelle arbetstagarens ställning i svensk rätt genom att tvinga 
fram ett mindre kollektivt och mer individualistiskt sätt att se på 
anställningsfrågor.138    
4.2 Diskrimineringsgrunden 
funktionsnedsättning 
Med diskrimineringslagens begrepp ”funktionsnedsättning” menas enligt 1 
kap. 5 § fjärde punkten:  
”varaktiga fysiska, psykiska eller begåvningsmässiga begränsningar av en persons 
funktionsförmåga som till följd av en skada eller en sjukdom fanns vid födseln, har 
uppstått därefter eller kan förväntas uppstå” 
I arbetslivsdirektivet 2000/78/EG finns ingen definition av begreppet 
funktionsnedsättning. I mål Chacón Navas139 definierar EU-domstolen 
begreppet funktionsnedsättning på följande sätt: 
 
                                                 
132 Christensen 2000, s.40.  
133 Prop. 1997/98:179, s. 30.  
134 Nyström 2012, s. 10ff. 
135 Även på EU-nivå är det möjligt att ingå kollektivavtal. Dessa avtal kan genom beslut av 
rådet omvandlas till EU-rättsliga direktiv, se FEUF artikel 155. Ett direktiv som tillkommit 
på detta sätt är dir. 96/34/EG (föräldraledighetsdirektivet). 
136 Nielsen 2002, s. 74. 
137 Nyström 2012, s. 11. 
138 Nyström 2012, s. 12, Fahlbeck och Mulder 2009, s. 26.  
139 Mål C-13/05 Chacón Navas. 
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”begreppet funktionshinder [ska] förstås som en begränsning till följd av fysiska, 
psykiska eller mentala skador som hindrar den berörda personen att delta i arbetslivet.”140 
För att en begränsning ska omfattas av direktivet krävs enligt samma mål att 
det är troligt att begränsningen varar under lång tid.141 EU-domstolen 
betonar att begreppet sjukdom inte är synonymt med begreppet 
funktionsnedsättning. Enbart de sjukdomar som uppfyller kravet på 
varaktighet faller inom ramen för direktivets tillämplighet.142 Svensk rätt går 
på denna punkt inte längre än EU-rätten, en sjukdom som inte är varaktig 
omfattas som framgå av 1 kap 5§ fjärde punkten inte av 
diskrimineringslagen.143 EU-domstolen har inte närmare preciserat hur lång 
tid en sjukdom eller skada måste vara för att uppfylla kravet på varaktighet. 
Någon tidsgräns anges inte heller i förarbetena till diskrimineringslagen. 
Enligt förarbetena till FUDA måste funktionsnedsättningen inte vara 
livslång utan rehabiliterande insatser kan komma att göra att 
funktionsnedsättningen och därmed också diskrimineringsskyddet 
upphör.144 Inghammar menar med ledning av förarbetena till 7 § LAS att en 
funktionsnedsättning som kan förväntas bestå under minst ett år bör kunna 
klassas som en varaktig nedsättning.145 Av mål C-354/13 Kaltoft framgår att 
fetma kan falla under begreppet funktionsnedsättning, under förutsättning 
att den hindrar en person från att delta i arbetslivet på lika villkor som andra 
arbetstagare samt uppfyller nyss nämnda krav på varaktighet.146 
Arbetsmarknadsutskottet har betonat vikten av att definitionen av 
funktionsnedsättning görs vid och menar att det därför inte är lämpligt att 
räkna upp konkreta funktionsnedsättningar som ska omfattas av lagen. Vad 
som betraktas som en funktionsnedsättning kan förändras från en tid till en 
annan allteftersom nya diagnoser definieras och nya behandlingsmetoder 
utvecklas. Såväl utskotten som regeringen ansåg det därför mer lämpligt att 
rekvisitet funktionsnedsättning får sina gränser bestämda i praxis.147 
Diskrimineringsförbudet i svensk rätt omfattar enligt 1 kap. 5 § fjärde 
punkten även begränsningar av funktionsförmågan som kan förväntas 
uppstå. Progressiva sjukdomar som HIV, MS och cancer faller därmed 
under begreppet funktionsnedsättning, även om någon begränsad 
funktionsförmåga (ännu) inte uppkommit. 
Det är inte graden av funktionsnedsättning som är avgörande för 
diskrimineringslagens tillämplighet, utan det är tillräckligt att en 
funktionsnedsättning föreligger eller kan förväntas uppkomma. 
Diskrimineringslagen är tillämplig även då en arbetsgivare antagit att en 
arbetstagare har en funktionsnedsättning, men där någon nedsättning i själva 
                                                 
140 Mål C-13/05 Chacón Navas p. 43.  
141 Mål C-13/05 Chacón Navas p. 45.  
142 Mål C-13/05 Chacón Navas p. 47, de förenade målen C-335/11 och C-337/11 HK 
Danmark p. 41. 
143 Prop. 2007/08:95, s. 122f. 
144 Prop. 1997/98:179, s. 34.  
145 Inghammar 2007, s. 282. Inghammar reserverar sig dock för att det ”självfallet är 
diskutabelt att överföra ett tidsperspektiv från ett sammanhang till ett annat på detta vis”.  
146 Mål C-354/13 Kaltoft p. 58-60. 
147 SOU 1997:176, s. 107f, prop. 1997/98:179, s. 32f.  
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verket inte funnits.148 Den svenska rätten ligger här väl i linje med EU-rätten 
som i målet Coleman tydliggjort att skyddet mot diskriminering är 
tillämpligt i alla fall där diskrimineringen sker på grund av en 
diskrimineringsgrund (se vidare avsnitt 4.5.1). Avgörande för 
diskriminering enligt lag är med andra ord att ett missgynnade skett med 
anledning av en (äkta eller förmodad) funktionsnedsättning, inte att en 
person missgynnats på grund av att denna person har en konstaterad 
funktionsnedsättning.149 
4.3 Bevisbörda i diskrimineringsmål 
Inom civilrätten gäller som huvudregel att den som påstår sig ha blivit utsatt 
för en skadeståndsgrundande handling har bevisbördan för sitt påstående.150 
I diskrimineringstvister är det ofta svårt för en arbetstagare att kunna 
presentera en utredning som styrker att arbetsgivaren gjort sig skyldig till 
diskriminering. Detta hänger samman med att det vanligtvis är arbetsgivaren 
som sitter inne med den bevisning som krävs för att visa att diskriminerande 
skäl legat bakom missgynnandet av arbetstagaren.151  För att 
likabehandlingsprincipen i EU-rätten ska kunna få praktiskt genomslag har 
EU-domstolen i ett flertal mål slagit fast att arbetsgivaren under vissa 
förutsättningar bär bevisbördan i diskrimineringstvister.152 Idag framgår 
arbetsgivares bevisbörda i diskrimineringstvister även av 
arbetslivsdirektivet, där följande stadgas:153 
”Medlemsstaterna skall, i enlighet med sina nationella rättssystem, vidta nödvändiga 
åtgärder för att säkerställa att det, när personer som anser sig kränkta genom att 
principen om likabehandling inte har tillämpats på dem, inför domstol eller annan 
behörig myndighet lägger fram fakta som ger anledning att anta att det har förekommit 
direkt eller indirekt diskriminering, skall åligga svaranden att bevisa att det inte 
föreligger något brott mot principen om likabehandling.” 
Medlemsstaterna är med andra ord skyldiga att införa bevislättnader för den 
som anser sig utsatt för diskriminering.154 I DL återfinns en bestämmelse 
om bevisbörda i 6 kap 3 § som är tänkt att överensstämma med den EU-
rättsliga bevisbörderegeln i arbetslivsdirektivet.155 I bestämmelsen sägs 
följande: 
”Om den som anser sig ha blivit diskriminerad eller utsatt för repressalier visar 
omständigheter som ger anledning att anta att han eller hon har blivit diskriminerad eller 
                                                 
148 Prop. 2007/08:95, s. 123. 
149 Mål C-303/06 Coleman, särskilt p. 38 och 50. 
150 Fransson och Stüber 2010, kommentaren till DL 6 kap. 3 § under rubriken 
”Bevisbörderegeln”. 
151 Malmberg 2001, s. 804. 
152 Mål 109/88 Danfoss p. 16, mål C-127/92 Enderby p. 13-14, mål C-400/93 Royal 
Copenhagen p. 24.  
153 Dir. 2000/78/EG, artikel 10.1. En regel om en särskild bevisbörda i 
diskrimineringstvister infördes för först gången i dir. 97/80/EG av den 15 december 1997 
om bevisbörda vid mål om könsdiskriminering, artikel 4.1. 
154 Malmberg 2001, s. 809. 
155 Fransson och Stüber 2010, kommentaren till DL 6 kap. 3 §. 
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utsatt för repressalier, är det svaranden som ska visa att diskriminering eller repressalier 
inte har förekommit.” 
Av NJA 2006 s. 170 framgår att den svenska bevisbörderegeln är en 
presumtionsregel. Inledningsvis är det käranden som har bevisbördan för att 
visa omständigheter som ger anledning att anta att diskriminering 
förekommit.156 Vilka omständigheter som är presumerande får enligt 
domstolen bestämmas vid rättstillämpningen i det enskilda fallet.157 
Malmberg menar att det är förenligt med EU-rätten att förstå EU:s 
bevisbörderegel som ett krav på medlemsstaterna att införa 
bevispresumtioner.158 
Vid direkt diskriminering (se avsnitt 4.5.1) ska käranden styrka dels 
omständigheten att hen blivit missgynnad, dels omständigheten att en 
jämförbar situation föreligger.159 För det fall att skäliga stöd- och 
anpassningsåtgärder är behövliga ska käranden styrka att dessa åtgärder får 
till resultat att en jämförbar situation uppnås.160 Om käranden styrker ovan 
nämnda omständigheter presumerar domstolen att det finns ett 
orsakssamband mellan missgynnandet och diskrimineringsgrunden. Med 
andra ord presumeras att diskriminering föreligger och bevisbördan går över 
till svaranden som måste styrka omständigheter som visar att missgynnandet 
varken helt eller delvis berott på kärandens tillhörighet till en 
diskrimineringsgrund.161 Det råder fri bevisföring i Sverige och det står 
därför käranden fritt att åberopa alla former av bevisning för att styrka sin 
sak.162  
Vid indirekt diskriminering (se avsnitt 4.5.2) innebär bevisbörderegeln att 
det är arbetstagaren som ska styrka omständigheter som stödjer att ett 
skenbart neutralt kriterium i praktiken missgynnar exempelvis synskadade. 
Det är sedan upp till arbetsgivaren att bevisa att kriteriet i fråga objektivt 
kan motiveras av ett berättigat syfte och att medlen för att uppnå syftet är 
lämpliga och nödvändiga.163   
EU-rätten kräver att bevislättnader införs i de fall då en tillämpning av 
normala beviskrav riskerar att få till följd att diskrimineringsförbudet inte 
ges effektivt genomslag. Denna skyldighet gäller för samtliga rekvisit för 
diskriminering och inte enbart för orsakssambandet mellan missgynnandet 
och diskrimineringsgrunden. Regeln i 6 kap. 3 § DL ger intryck av att 
skyldigheten att vidta en bevislättnad enbart gäller frågan om ett 
orsakssamband föreligger. Svensk domstol har dock en skyldighet att i sin 
praxis införa bevislättnader i alla fall där det är behövligt för att 
likabehandlingsprincipen ska få praktiskt genomslag.164 
                                                 
156 DL 6 kap. 3 §. 
157 NJA 2006 s. 170.   
158 Malmberg 2001, s. 809, se även mål C-381/99 Brunnhofer. 
159 DL 1 kap. 4 § första punkten. 
160 DL 2 kap. 1 § andra stycket, AD 2010 nr 13. 
161 Prop. 2007/08:95, s. 561. 
162 Principen kommer till uttryck i RB 35 kap. 1 §.  
163 Jfr Andersson, Edström och Zanderin 2011, s. 153.  
164 Malmberg 2001, s. 813f. 
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4.4  Diskrimineringsersättning och 
ogiltigförklaring  
Om Arbetsdomstolen konstaterar brott mot diskrimineringslagen kan 
arbetsgivaren åläggas att betala ut diskrimineringsersättning till käranden.165 
Syftet med diskrimineringsersättning är dels att kompensera käranden för 
den kränkning som diskrimineringen inneburit och dels att avskräcka 
arbetsgivare från diskriminering. I förarbetena till diskrimineringslagen 
används uttrycket ”det ska kosta att diskriminera”.166 Vid brott mot 2 kap 1 
§ diskrimineringslagen kan arbetsgivaren även åläggas att ersätta den 
ekonomiska förlust käranden drabbats av. Förlust som drabbat käranden på 
grund av arbetsgivarens underlåtelse att vidta stöd- och anpassningsåtgärder 
ersätts dock inte167, inte heller förlust vid beslut som rör anställning eller 
befordran.168   
En uppsägning som diskriminerar en arbetstagare kan ogiltigförklaras av 
domstolen om arbetstagaren begär det.169 Om arbetsgivaren inte rättar sig 
efter en sådan dom anses anställningsförhållandet upplöst. Arbetsgivaren 
blir då istället skadeståndsskyldig gentemot sin före detta anställde.170   
4.5 Förbud mot diskriminering i 
arbetslivet 
Ett förbud mot diskriminering i arbetslivet återfinns i 2 kap. 1 § 
diskrimineringslagen. I paragrafen står idag följande:   
”En arbetsgivare får inte diskriminera den som hos arbetsgivaren 
1. är arbetstagare, 
2. gör en förfrågan om eller söker arbete, 
3. söker eller fullgör praktik, eller 
4. står till förfogande för att utföra eller utför arbete som inhyrd eller inlånad arbetskraft. 
Förbudet mot diskriminering i form av bristande tillgänglighet gäller inte i fråga om den 
som gör en förfrågan om arbete. 
Den som i arbetsgivarens ställe har rätt att besluta i frågor som rör någon som avses i 
första stycket ska likställas med arbetsgivaren.” 
Eftersom denna uppsats handlar om anställningsskydd vid uppsägning är det 
skyddet för den som är arbetstagare som är av intresse. Skyddet för den som 
gör en förfrågan om eller söker arbete, den som gör praktik eller för inhyrd 
arbetskraft får behandlas i ett annat sammanhang.   En arbetstagare är en 
                                                 
165 DL 5 kap. 1 § första stycket. 
166 Prop. 2007/08:95, s 390.  
167 Prop. 2007/08:95, s 401.  
168 DL 5 kap. 1 § andra stycket. 
169 DL 5 kap. 3 § andra stycket. 
170 DL 5 kap. 3a §. 
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person som är part i ett anställningsavtal171. När parterna i en tvist har olika 
uppfattning kring om den ena parten ska ses som arbetstagare eller som en 
självständig uppdragstagare är det i sista hand domstolen som avgör om den 
arbetspresterande parten omfattas av begreppet.172 I diskrimineringslagen 
omfattas alla arbetstagare av skyddet mot diskriminering.173 Detta är en 
skillnad jämfört med anställningsskyddslagen, som undantar vissa grupper 
av arbetstagare från lagens skydd (se avsnitt 2.2). Även gruppen 
provanställda omfattas av det anställningsskydd som DL ger, medan de 
enligt LAS kan sägas upp utan saklig grund under uppsägningstiden.174 
Med begreppet ”diskriminering” avses i dagens DL direkt diskriminering, 
indirekt diskriminering, bristande tillgänglighet, trakasserier, sexuella 
trakasserier samt instruktioner att diskriminera. De tre 
diskrimineringsformerna direkt diskriminering, indirekt diskriminering samt 
bristande tillgänglighet förklaras mer utförligt i följande avsnitt.  
I 2 kap. 2 § 1 p. diskrimineringslagen görs under vissa förutsättningar 
undantag från det förbud mot diskriminering som stadgas i 2 kap. 1 § 
diskrimineringslagen. Det rör sig om fall då en viss egenskap som har 
samband med en diskrimineringsgrund: 
”på grund av arbetets natur eller det sammanhang där arbetet utförs utgör ett verkligt 
och avgörande yrkeskrav som har ett berättigat syfte och kravet är lämpligt och 
nödvändigt för att uppnå syftet.”175 
Undantaget är exempelvis tillämpligt vid rekrytering av skådespelare, där 
krav på ett visst kön, en viss ålder eller en viss etnisk tillhörighet kan vara 
nödvändiga för att föreställningen ska kännas äkta.176 Vid 
diskrimineringsgrunden funktionsnedsättning förlorar 
undantagsbestämmelsen sin självständiga betydelse eftersom den juridiska 
prövningen alltid utgår ifrån om skäliga anpassningsåtgärder kan försätta 
personen i en jämförbar situation med övriga arbetstagare. Om en jämförbar 
situation inte kan skapas föreligger inte diskriminering. Om en pilot som 
drabbats av en grav synskada fråntas arbetsuppgiften att utföra flygningar är 
den relevanta frågan om det finns en skälig anpassningsåtgärd som kan 
korrigera synskärpan. Om någon sådan anpassning inte är möjlig eller skälig 
att kräva är beslutet att frånta honom flygningar inte diskriminerande och 
undantagsbestämmelsen behöver inte åberopas.   
                                                 
171 Prop. 2007/08:95, s. 497. För den som vill fördjupa sig i begreppet arbetstagare 
rekommenderas Weihe och Dalekant 2013, kommentaren till LAS 1 § med däri gjorda 
hänvisningar till förarbeten.  
172 Weihe och Dalekant 2013, kommentaren till LAS 1 §. I SOU 1975:1, s. 722 redogörs för 
tio faktorer som tyder på att den arbetspresterande parten är att ses som en arbetstagare. 
173 Fransson och Stüber 2010, kommentaren till DL 2 kap. 1 § under rubriken 
”Arbetstagare”, AD 2002 nr 102. 
174 DL 2 kap. 1 §, LAS 6 §, AD 2002 nr 102. 
175 DL 2 kap. 2 § första punkten. 
176 Prop. 2007/08:95, s. 502.  
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4.5.1 Direkt diskriminering 
I 1 kap. 4 § DL förklaras innebörden av begreppet ”direkt diskriminering” 
på följande vis: 
”Att någon missgynnas genom att behandlas sämre än någon annan behandlas, har 
behandlats eller skulle ha behandlats i en jämförbar situation, om missgynnandet har 
samband med kön, könsöverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhörighet, religion 
eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell läggning eller ålder” 
Det krävs alltså att de tre rekvisiten ”missgynnande”, ”jämförbar situation” 
samt ”samband med funktionshinder” är uppfyllda för att direkt 
diskriminering ska kunna hävdas med framgång.   
För ett missgynnande i lagens mening krävs att en person lidit skada eller att 
en negativ effekt uppstått.177 För uppsatsen relevanta missgynnanden är att 
en anställd blivit uppsagd. Enligt EU-domstolen kan direkt diskriminering 
vara för handen även om ingen identifierbar person missgynnats.178 På 
denna punkt sträcker sig EU-rätten längre än den svenska lagen och en 
lagändring är enligt Fransson och Stüber nödvändig.179 
För att uppfylla rekvisiten för direkt diskriminering krävs vidare att den som 
anser sig vara missgynnad behandlas sämre än en annan person behandlas, 
har behandlats eller skulle ha behandlats i en jämförbar situation. Generellt 
gäller att jämförelsepersonen inte ska tillhöra den diskrimineringsgrund som 
den potentiellt missgynnade faller under.180 Om en person exempelvis 
misstänker att hon utsatts för könsdiskriminering på grund av att hon är 
kvinna får en jämförelse göras med hur en man behandlats i motsvarande 
situation. Vid diskrimineringsgrunden funktionsnedsättning råder delade 
meningar i doktrin om jämförelse även kan göras mellan två personer med 
funktionsnedsättning. Till skillnad från kön och övriga 
diskrimineringsgrunder utgör grunden funktionsnedsättning en högst 
heterogen grupp. Det är därför enligt Whittle möjligt att jämföra två 
personer inom gruppen personer med funktionsnedsättning. Jämförelse får 
då göras mellan en person med en viss typ av funktionsnedsättning och en 
person med en annan typ av funktionsnedsättning.181 Inghammar menar å 
sin sida att jämförelse ska göras mellan en person med funktionsnedsättning 
                                                 
177 Fransson och Stüber 2010, kommentaren till DL 1 kap. 4 § under rubriken 
”Missgynnande”.  
178 Mål C-54/07 Firma Feryn, se särskilt p. 35-41. 
179 Fransson och Stüber 2010, kommentaren till DL 1 kap. 4 § under rubriken 
”Missgynnande”.  
180 Fransson och Stüber 2010, kommentaren till DL 1 kap. 4 under rubriken ”Jämförbar 
situation”. 
181 Whittle 2002, s. 306f, se följande citat; “Moreover it should be noted that (unlike other 
grounds of discrimination) disability offers an additional level of comparison for the 
purposes of identifying the comparator. Thus, in the context of race or sex discrimination, 
for example, a comparison is drawn between a person of one race or one sex and a person 
of a different race or sex. In terms of disability, however, a comparison can be drawn not 
only between a disabled person and a non-disabled person (the most obvious comparison) 
but also between individuals with different disabilities. It is therefore of great value that the 
Framework Directive allows such a comparison to be drawn and it does this by referring to 
the comparator simply as “another”.” 
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och en person utan funktionsnedsättning.182 Jag ser inga hinder mot att 
exempelvis jämföra en person som anser sig ha blivit diskriminerad på 
grund av sin synskada med en person som är rullstolsburen som har sakliga 
förutsättningar för arbetet i fråga och delar således Whittles ståndpunkt.183 
Av lagtextens formuleringar ”har behandlats” respektive ”skulle ha 
behandlats” framgår att en person att jämföra sig med inte måste finnas vid 
tidpunkten för diskriminering utan kan hittas vid jämförelse dels med hur en 
person tidigare behandlats, dels med hur en hypotetisk/tänkt 
jämförelseperson skulle ha behandlats.184 Diskrimineringslagens syfte är att 
en person med funktionsnedsättning ska behandlas likvärdigt med en person 
utan funktionsnedsättning. Om vi tänker oss att ett företag väljer att gynna 
personer med en synskada och vidtar längre gående anpassningsåtgärder än 
vad lagen kräver innebär detta inte att en person med en annan form av 
funktionsnedsättning kan kräva samma förmåner. Likabehandlingsprincipen 
ger enbart stöd för att kräva skäliga anpassningsåtgärder och för 
anpassningar därutöver är arbetstagaren beroende av arbetsgivarens goda 
vilja.185  
Slutligen krävs ett samband mellan missgynnandet och 
diskrimineringsgrunden för att ett agerande eller en underlåtenhet ska utgöra 
direkt diskriminering. För samband krävs att den som diskriminerar en 
person har insett eller antagit att personen faller under en 
diskrimineringsgrund. Det är inte tillräckligt att den som utför en 
diskriminerande handling borde ha känt till diskrimineringsgrunden. I ett 
hovrättsfall från 2009 nekades en nykter kvinna med en CP-skada inträde 
till en krog på grund av att vakterna uppfattade henne som berusad. 
Kvinnans CP-skada innebar att hon hade en spastisk gång samt att hennes 
tal och rörelsemönster i ansikte var påverkat. Domstolen fann att 
missgynnandet inte hade samband med diskrimineringsgrunden 
funktionsnedsättning eftersom vakterna inte förstått att kvinnan haft en 
funktionsnedsättning.186 Om en arbetsgivare inte har insikt om eller felaktigt 
antar att en arbetstagare är frisk kan arbetsgivaren således inte göra sig 
skyldig till diskriminering. Vid bedömning av om en arbetsgivare uppfyllt 
sitt stöd- och anpassningsansvar ställs dock högre krav på arbetsgivarens 
goda tro, se nedan i avsnitt 4.5.3. Det krävs inte att det finns en avsikt 
(uppsåt) att diskriminera, utan en handling som utförs av ren välvilja kan 
                                                 
182 Inghammar 2007, s. 285 ”för att avgöra om det föreligger en mindre förmånlig 
behandling måste i flertalet fall en jämförelse göras mellan den funktionshindrade och en 
annan person utan funktionshinder.”. Se även Fransson och Stüber 2010, kommentaren till 
DL 1 kap 4 § ”Inghammar menar att när det gäller direkt diskriminering ska jämförelse 
göras med en icke-funktionshindrad person.”  
183 Det exempel som ges är hämtat ur Eidsvaag 2009, s. 212f. Eidsvaag menar i sin 
avhandling om norsk rätt likt Whittle att det är möjligt att jämföra personer med olika typer 
av funktionsnedsättning. Med tanke på att Inghammar vid fall av indirekt diskriminering 
argumenterar för en jämförelse mellan subgrupper inom diskrimineringsgrunden 
funktionsnedsättning har jag svårt att se varför han är av en annan åsikt när det gäller direkt 
diskriminering. En möjlighet är att han helt enkelt formulerat sig olyckligt. 
184 Se även prop. 2007/08:95, s. 487. 
185 Eget resonemang baserat på diskrimineringslagens syften. 
186 T 7752-08. 
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även den vara diskriminerande.187 Inte heller krävs att diskriminerings-
grunden är den enda orsaken till handlingen, underlåtenheten eller 
bemötandet, det är tillräckligt att diskrimineringsgrunden utgör en av flera 
orsaker.188  
Ett orsakssamband mellan missgynnandet och diskrimineringsgrunden kan 
vara antingen direkt eller indirekt. Ett indirekt orsakssamband föreligger när 
personen som missgynnas felaktigt antas tillhöra en diskrimineringsgrund 
eller när hen missgynnas på grund av sin anknytning till en person som 
faller under en diskrimineringsgrund. Både direkta och indirekta 
orsakssamband omfattas av förbudet mot direkt diskriminering.189 Som 
exempel på ett indirekt orsakssamband kan nämnas att en förälder till ett 
barn med en funktionsnedsättning missgynnas genom att inte medges 
samma flexibla arbetstider eller gynnsamma arbetsvillkor som föräldrar till 
barn utan funktionsnedsättning. Dessa omständigheter förelåg i målet 
Coleman där den missgynnade föräldern själv stod för den huvudsakliga 
delen av den vård som var nödvändig på grund av hennes barns 
hälsotillstånd. Enligt EU-domstolen utgjorde det direkt diskriminering mot 
föräldern att inte erbjuda henne samma förmåner som erbjöds övriga 
föräldrar anställda av bolaget.190 Fallet Coleman illustrerar EU-domstolens 
ändamålsinriktade tolkningsmetod. Med ledning av arbetslivsdirektivets 
syfte samt mål gällande anställning i fördraget kom domstolen fram till att 
personkretsen som omfattas av direktivet måste utvidgas.191 I målet 
beslutade domstolen därför att direktivet är tillämpligt i alla fall där 
diskrimineringen sker på grund av en diskrimineringsgrund. 
4.5.2 Indirekt diskriminering 
Indirekt diskriminering uppstår när strukturella orättvisor drabbar en person 
som tillhör en missgynnad grupp.192 I lagtexten definieras indirekt 
diskriminering som att någon missgynnas genom tillämpning av en 
bestämmelse, ett kriterium eller ett förfaringssätt som ger sken av att vara 
neutralt men som kan komma att särskilt missgynna personer som tillhör en 
viss diskrimineringsgrund. Om det finns ett berättigat syfte med 
bestämmelsen etc. och de medel som används är lämpliga och nödvändiga 
för att uppnå syftet är den tillåten även om den får till följd att en viss grupp 
missgynnas.193 Kriterier för indirekt diskriminering är således 
missgynnande, jämförelse med en gynnad grupp samt intresseavvägning.194 
En jämförelse får göras med en grupp som gynnas av den aktuella normen. 
Denna grupp måste till skillnad från direkt diskriminering vara verklig och 
inte hypotetisk. För att rekvisitet ska vara uppfyllt krävs att skillnaden 
                                                 
187 SOU 1997:174, s. 144. 
188 Prop. 2007/08:95, s. 489.  
189 Prop. 2002/03:65, s. 91, prop. 2007/08:95, s. 489.  
190 Mål C-303/06 Coleman p. 64. 
191 Mål C-303/06 Coleman p. 51. 
192 Fransson och Norberg 2007, s. 10. 
193 DL 1 kap. 4 § andra punkten. 
194 Prop. 2002/03:65, s. 92ff. 
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mellan grupperna är betydande.195 Det finns enligt Inghammar ingen 
anledning till att begränsa sig till att jämföra gruppen ”personer med 
funktionsnedsättning” med gruppen ”personer utan funktionsnedsättning”. 
Om en person har en synskada bör jämförelse göras mellan gruppen 
”personer med synskada” och gruppen ”personer utan synskada”. I gruppen 
”personer utan synskada” ingår även personer med andra former av 
funktionsnedsättningar.196  
I AD 2005 nr 87 krävde Volvo som villkor för anställning att 
arbetssökanden hade en viss kroppslängd (minst 163 cm). Detta krav ansåg 
domstolen utgöra indirekt diskriminering eftersom längdkravet statistiskt 
sett missgynnade kvinnor som grupp.  
Förbudet mot indirekt diskriminering har enligt Christensen en ”enorm 
potential” eftersom domstolen kan pröva innehållet i en norm om det kan 
konstateras att normen ger ett sämre utfall för en grupp som skyddas av DL. 
Det är arbetsgivaren som har bevisbördan för att det är motiverat att trots 
detta tillämpa normen.197 Trots sin stora potential finns få fall där indirekt 
diskriminering behandlats. Det finns ännu inga rättsfall där domstolen 
kommit fram till att en person med funktionsnedsättning utsatts för indirekt 
diskriminering i arbetslivet. Fransson och Norberg uppmanar till att använda 
förbudet mot indirekt diskriminering i större utsträckning för att få en mer 
effektiv tillämpning av diskrimineringsförbuden.198 
4.5.3 Bristande tillgänglighet 
Diskrimineringsgrunden funktionsnedsättning skiljer sig från övriga sex 
diskrimineringsgrunder i det att diskrimineringsgrunden kan påverka 
förmågan att kunna utföra ett arbete.199 För att kompensera för detta 
förhållande gäller förbudet mot diskriminering även i de fall då en person 
med funktionsnedsättning med hjälp av skäliga åtgärder för tillgänglighet 
kan hamna i jämförbar situation med en person utan funktionsnedsättning. 
Denna form av diskriminering kallas ”bristande tillgänglighet”. Med 
bristande tillgänglighet menas enligt 1 kap 4 § 3 punkten 
diskrimineringslagen att: 
”en person med en funktionsnedsättning missgynnas genom att sådana åtgärder för 
tillgänglighet inte har vidtagits för att den personen ska komma i en jämförbar situation 
med personer utan denna funktionsnedsättning som är skäliga utifrån krav på 
tillgänglighet i lag och annan författning, och med hänsyn till de ekonomiska och 
praktiska förutsättningarna, varaktigheten och omfattningen av förhållandet eller 
kontakten mellan verksamhetsutövaren och den enskilde, samt andra omständigheter av 
betydelse”.200  
För att förbudet mot bristande tillgänglighet ska bli tillämpligt ska det gå att 
konstatera att en person med funktionsnedsättning missgynnas genom att 
                                                 
195 Prop. 2002/03:65, s. 93, prop. 2007/08:95, s. 90f. 
196 Inghammar 2007, s. 289. 
197 Christensen 2000, s. 47. 
198 Fransson och Norberg 2007, s. 118f. 
199 Barnard 2012, s. 345, prop. 1997/98:179, s. 41. 
200 DL 1 kap. 4 § tredje punkten.  
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åtgärder för tillgänglighet inte gjorts samt att skäliga anpassningsåtgärder 
hade försatt personen i en situation jämförbar med andra.201 En arbetsgivare 
får exempelvis inte låta bli att kalla en person med bullerkänslighet till 
intervju för ett arbete i öppet kontorslandskap under förevändningen att 
personen inte kommer kunna koncentrera sig på grund av den höga 
bullernivån. Arbetsgivaren är istället skyldig att undersöka om det finns 
åtgärder som gör att personen kan arbeta trots sin funktionsnedsättning, i 
förekommande fall kan exempelvis ljuddämpande material eller ett avskilt 
kontor vara möjliga anpassningsåtgärder. Såvida åtgärderna faller inom 
ramen för vad som är skäligt att kräva och arbetstagaren i övrigt uppfyller 
arbetsgivarens kravprofil ska arbetstagaren kallas till intervju (angående 
skälighetsbedömningen se vidare i avsnitt 4.5.3.2).202 Kravet på åtgärder för 
tillgänglighet medför med andra ord att en arbetsgivare inte får beakta den 
arbetsförmågebegränsning som en funktionsnedsättning innebär för arbetet i 
fråga, om det genom stöd- och anpassningsåtgärder går att eliminera 
begränsningarna så att de väsentligaste arbetsuppgifterna kan utföras.203 Om 
funktionsnedsättningen trots att skäliga stöd- och anpassningsåtgärder 
vidtagits innebär att arbetsförmågan hos arbetstagaren är väsentligen nedsatt 
så föreligger dock saklig grund för uppsägning och någon diskriminering är 
inte för handen.204 Närmare 80 % av personer med funktionsnedsättning 
som innebär nedsatt arbetsförmåga har behov av stöd- eller 
anpassningsåtgärder för att kunna utföra sitt arbete.205  
Av den citerade lagtexten ovan framgår att det av lag eller annan författning 
ska uppställas krav på åtgärder för tillgänglighet för att 
diskrimineringsformen bristande tillgänglighet i DL ska bli tillämplig. För 
arbetslivet uppställs krav på tillgänglighet i AML. I 3 kap. 3 § AML om 
individuell arbetsmiljöanpassning stadgas exempelvis en skyldighet för 
arbetsgivaren att anpassa arbetsförhållanden eller vidta andra lämpliga 
åtgärder för att ta hänsyn till en arbetstagares individuella förutsättningar.  
Diskrimineringsformen bristande tillgänglighet infördes i DL i januari 2015. 
Syftet med den nya diskrimineringsformen är att skapa ett heltäckande 
förbud mot diskriminering på grund av bristande tillgänglighet för personer 
med funktionsnedsättning. Ett sådant förbud fanns redan tidigare på 
arbetslivets och högskolans område, men gäller från och med 1 januari 2015 
samtliga samhällsområden som omfattas av diskrimineringslagen.206 
Skyldigheten att vidta stöd- och anpassningsåtgärder på arbetslivets område 
framgick innan 2015 av 2 kap. 1 § andra stycket diskrimineringslagen och 
formulerades på följande sätt: 
                                                 
201 Prop. 2013/14:198, s. 58f.  
202 Eget exempel. En anpassningsåtgärd i form av ett avskilt kontor behöver inte vara en så 
ingripande och dyr åtgärd som förslaget kan ge intryck av. Genom att använda sig av 
befintliga väggar och mot dessa sätta upp flyttbara bullerdämpande väggar skapas en god 
arbetsmiljö för den anställde utan att någon permanent förändring görs av arbetsgivarens 
lokaler.  
203 Prop. 2013/14: 198, s. 31f, Prop. 2007/08:95, s. 500. 
204 Prop. 2013/14:198, s. 32, AD 2012 nr 51. 
205 SCB, Situationen på arbetsmarknaden för personer med funktionsnedsättning 2013, s. 9. 
206 Prop. 2013/14:198, s. 111. 
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”Diskrimineringsförbudet gäller även i det fall arbetsgivaren genom skäliga stöd- och 
anpassningsåtgärder kan se till att en arbetstagare, en arbetssökande eller en 
yrkespraktikant med ett funktionshinder kommer i en jämförbar situation med personer 
utan sådant funktionshinder.”207 
Av förarbetena framgår tydligt att 2015 års lagändring inte innebär några 
förändringar jämfört med tidigare gällande rätt avseende vilka 
anpassningsåtgärder som kan krävas på arbetslivets område.208 Uttalanden i 
tidigare förarbeten om 2 kap. 1 § DL ger fortfarande ledning och rättsfall 
från tiden innan 2015 är fortfarande prejudicerande. Dessa rättskällor utgör 
därför del av den fortsatta framställningen och orden skäliga stöd- och 
anpassningsåtgärder och skäliga åtgärder för tillgänglighet används som 
synonyma begrepp.  
 
Av tidigare förarbeten framgår att det avgörande för skyldigheten att vidta 
stöd- och anpassningsåtgärder är förekomsten av en funktionsnedsättning, 
när eller hur denna uppstått är utan betydelse.209  
För stöd- och anpassningsåtgärder ställs högre krav på arbetsgivarens goda 
tro än i andra fall av direkt diskriminering. För att arbetsgivarens skyldighet 
att vidta stöd- och anpassningsåtgärder ska inträda är det nämligen 
tillräckligt att arbetsgivaren borde ha insett att personen har en 
funktionsnedsättning. I dessa fall bör arbetsgivaren ta initiativ till ett samtal 
med arbetstagaren och undersöka om stöd- och anpassningsåtgärder kan 
minska eller ta bort begränsningar i arbetsförmågan. Arbetstagaren bör i sin 
tur informera arbetsgivaren om sin funktionsnedsättning och ge sin syn på 
behovet av stöd- och anpassningsåtgärder. Arbetstagaren är dock inte 
skyldig att upplysa sin arbetsgivare om sin funktionsnedsättning.210  
EU-rättsligt finns ett krav på ”rimliga anpassningsåtgärder” i 
arbetslivsdirektivets artikel 5: 
”För att garantera principen om likabehandling för personer med funktionshinder skall 
rimliga anpassningsåtgärder vidtas. Detta innebär att arbetsgivaren skall vidta de 
åtgärder som behövs i det konkreta fallet för att göra det möjligt för en person med 
funktionshinder att få tillträde till, delta i eller göra karriär i arbetslivet, eller att 
genomgå utbildning, såvida sådana åtgärder inte medför en oproportionerlig börda för 
arbetsgivaren. Om denna börda i tillräcklig grad kompenseras genom åtgärder som 
redan ingår i den berörda medlemsstatens politik för personer med funktionshinder bör 
den inte anses oproportionerlig.”  
Lagstiftning som kräver anpassningsåtgärder finns för att garantera 
principen om likabehandling för personer med funktionsnedsättning. Syftet 
är att undanröja hinder för att personer med en funktionsnedsättning ska 
kunna delta fullt ut i arbetslivet på samma villkor som övriga 
arbetstagare.211 Anpassningsåtgärder spelar enligt arbetslivsdirektivets 
                                                 
207 Dåvarande DL 2 kap. 1 § andra stycket (SFS 2008:567). 
208 Prop. 2013/14:198, s. 71, 127. 
209 Prop. 2007/08:95, s. 153. 
210 Prop. 2007/08:95, s. 153. 
211 Dir. 2000/78/EG, artikel 5. 
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preambel en viktig roll i kampen mot diskriminering på grund av en 
funktionsnedsättning.212  
Arbetslivsdirektivet kräver att anpassningsåtgärder vidtas för att ”göra det 
möjligt för en person med funktionshinder att få tillträde till, delta i eller 
göra karriär i arbetslivet, eller att genomgå utbildning”. 
Tillämpningsområdet för det svenska kravet på stöd- och 
anpassningsåtgärder har successivt vidgats213 och är förenligt med EU-rätten 
genom att kravet idag gäller i alla situationer som relaterar till arbetet och 
som rör förhållandet mellan arbetsgivare och arbetstagare/arbetssökande 
etc.214 Artikel 5 riktar sig uttryckligen till en person med 
funktionsnedsättning. En förälder till ett barn med en funktionsnedsättning 
kan således inte för egen del kräva skäliga anpassningsåtgärder enligt 
direktivets artikel 5.215  
En förälder till ett barn med funktionsnedsättning omfattas inte heller enligt 
svensk rätt av diskrimineringsformen bristande tillgänglighet och dess krav 
på skäliga åtgärder för tillgänglighet. Detta framgår såväl av förarbetena 
som av lagtextens formulering att diskrimineringsförbudet är tillämpligt för 
”en person med en funktionsnedsättning”.216 
4.5.3.1 Vilka typer av åtgärder omfattas? 
Eftersom det finns en mängd olika former av funktionsnedsättningar är det 
naturligt att det finns en mängd olika stöd- och anpassningsåtgärder. Ingen 
situation är den andra lik och det är inte möjligt att ge en uttömmande 
uppräkning av alla möjliga åtgärder. I skäl nummer 20 i preambeln till 
arbetslivsdirektivet görs följande icke-uttömmande217 uppräkning av 
möjliga stöd- och anpassningsåtgärder:  
”Lämpliga åtgärder bör vidtas, dvs. effektiva och praktiska åtgärder för att 
organisera arbetsplatsen med hänsyn till personer med funktionshinder, t.ex. 
inredning av lokaler eller anpassning av utrustning, arbetstakt, arbetsfördelning, 
utbildningsmöjligheter eller arbetsledning.” 
Av dessa exempel framgår att såväl materiella som organisatoriska 
förändringar kan krävas med stöd av direktivet. I svenska förarbeten 
beskrivs att arbetsplatsens lokaler ska vara tillgängliga och användbara för 
arbetstagarna. Till arbetsplatsens lokaler räknas förutom platsen där arbete 
utförs även möteslokaler, toaletter och matrum.  Med hjälp av tekniska 
hjälpmedel, särskilda arbetsredskap samt förändringar i den fysiska 
arbetsmiljön ska tillgänglighet och användbarhet uppnås. Konkreta exempel 
som anges i förarbetena är datorstöd218, borttagna heltäckningsmattor och 
                                                 
212 Dir. 2000/78/EG, skäl 16.  
213 Se SFS 2006:1330 (vars ändringar innebar att tillämpningsområdet harmoniserades med 
dir. 2000/78/EG) samt SFS 2008:567 (som ytterligare vidgade bestämmelsens 
tillämpningsområde).  
214 Prop. 2007/08:95, s. 150, 498.   
215 Mål C-303/06 Coleman. 
216 Prop. 2013/14:198, s. 62, DL 1 kap. 4 § tredje punkten. 
217 De förenade målen C-335/11 och C-337/11 HK Danmark p. 56. 
218 Prop. 2007/08:95, s. 500f. 
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höga trösklar, hissinstallation219, förstärkt belysning till en arbetstagare med 
en synskada, bra ventilation för en arbetstagare med allergi samt ett tekniskt 
hjälpmedel som underlättar lyft för en arbetstagare med svårigheter med 
detta moment. Stöd- och anpassningsåtgärder kan även syfta till att 
överbrygga en arbetstagares svårigheter att utföra arbetsuppgifterna. Möjliga 
åtgärder är då förändring av arbetsuppgifterna, arbetstiderna eller 
arbetsmetoderna.220 Anpassat arbetstempo är den anpassning som flest 
personer (44 %) med en funktionsnedsättning som innebär nedsatt 
arbetsförmåga har behov av i Sverige. Tätt därefter kommer behov av 
anpassade arbetsuppgifter (42 %) och anpassad arbetstid (38 %).221   
I mål HK Danmark tolkade EU-domstolen det i skäl 20 uppräknade 
begreppet ”arbetstakt” i syfte att svara på frågan om en arbetstagare kan 
kräva minskad arbetstid med stöd av direktivet. I målet hävdade 
arbetsgivarsidan att begreppet ”arbetstakt” enbart avsåg frågor som 
organisationen av arbets- och produktionstakten, till exempel i samband 
med en tillverkningsprocess, samt raster.222 Domstolen kommenterade 
arbetsgivarsidans inställning med följande uttalande: 
Det framgår emellertid inte av skäl 20 i direktiv 2000/78 eller av någon annan 
bestämmelse i detta att unionslagstiftaren haft för avsikt att begreppet arbetstakt ska 
begränsas till sådana frågor och inte ska avse arbetstidens förläggning och särskilt 
möjligheten att arbeta deltid för personer med funktionshinder som inte eller inte längre 
har förmåga att arbeta heltid.223  
Domstolen menade med ledning av FN:s konvention om rättigheter för 
personer med funktionsnedsättning att begreppet ”skälig anpassning” ska 
ges en vid tolkning.224 Genom att ta fasta på att skäl 20 i preambeln till 
arbetslivsdirektivet inte bara avser materiella utan även organisatoriska 
förändringar samt att ordet arbetstakt ska förstås som den ”takt eller 
hastighet som arbetet utförs i”225 kommer EU-domstolen fram till att en 
anpassningsåtgärd i form av minskad arbetstid kan omfattas av direktivet. 
En person som inte kan arbeta heltid på grund av sin funktionsnedsättning 
kan med stöd av direktivet ges möjlighet att gå ned till deltid.226 
Jag är av åsikten att domstolen med sin formulering ”arbetstidens 
förläggning och särskilt möjligheten[…]” öppnar upp för att även andra 
förändringar av arbetstidens förläggning än en minskad arbetstid kan vara en 
möjlig anpassningsåtgärd. Det bör därför exempelvis vara möjligt att med 
stöd av domen argumentera för en rätt att förlägga arbetstiden på andra tider 
på dygnet eller på andra dagar i veckan än vad som annars är brukligt, för att 
möta en arbetstagares behov av anpassning. Vid jämförelse mellan svensk 
rätt och EU-rätt ser jag ingen uppenbar diskrepans i vilka 
anpassningsåtgärder som är teoretiskt möjliga att kräva.  I AD 2013 nr 78 
                                                 
219 Prop. 2007/08:95, s. 507. 
220 Prop. 2007/08:95, s. 500f. 
221 SCB, Situationen på arbetsmarknaden för personer med funktionsnedsättning 2013, s.9. 
222 De förenade målen C-335/11 och C-337/11 HK Danmark p. 51. 
223 De förenade målen C-335/11 och C-337/11 HK Danmark p. 52. 
224 De förenade målen C-335/11 och C-337/11 HK Danmark p. 53. 
225 De förenade målen C-335/11 och C-337/11 HK Danmark p. 55.  
226 De förenade målen C-335/11 och C-337/11 HK Danmark p. 64. 
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kom Arbetsdomstolen i linje med fallet HK Danmark fram till att en skälig 
anpassningsåtgärd hade varit att låta en busschaufför arbeta halvtid med 
schema på eftermiddagar. Domstolen drog dock slutsatsen att en sådan 
anpassning inte vore tillräcklig för att arbetstagaren skulle komma i 
jämförbar situation med övriga arbetstagare.  
Min analys av svensk rätt och EU-rätt ger vid handen att frågan om vilka 
typer anpassningsåtgärder som omfattas av anpassningsskyldigheten är 
relativt oproblematisk att besvara. Som utgångspunkt kan sägas att alla 
åtgärder som kan eliminera eller reducera en funktionsnedsättning kan och 
bör övervägas.227 Knäckfrågan är istället om anpassningsåtgärden i fråga är 
skälig att kräva av arbetsgivaren. Detta spörsmål behandlas i nästa avsnitt. 
4.5.3.2 Skälighetsbedömningen 
Arbetsgivarens åtgärdsskyldighet är begränsad till åtgärder som kan anses 
som skäliga. Arbetslivsdirektivet ger enligt Waddington enbart begränsad 
vägledning av hur kravet på skäliga anpassningsåtgärder (reasonable 
accommodation) i artikeln 5 första meningen ska tolkas. Efter att ha 
analyserat begreppet har Waddington kommit fram till att det kan tolkas på 
flera olika sätt. Så har också skett i de olika medlemsstaterna och inom 
unionen finns därför ingen gemensam förståelse för vilken innebörd 
begreppet bör ges. Waddington menar att det är ordet ”reasonable” (skäliga) 
som skapar förvirring och gör begreppet svårtolkat. Den tolkning som enligt 
Waddington faller sig mest naturlig vid en första genomläsning av artikel 5 
är att en skälig anpassningsåtgärd ska förstås som att en arbetsgivare bara är 
skyldig att utföra åtgärder som inte resulterar i oskäliga kostnader, 
svårigheter eller problem. Begreppet skälig anpassningsåtgärd kan dock 
alternativt förstås som att kravet på skälighet syftar till själva 
anpassningsåtgärden, med innebörden att åtgärden måste vara effektiv för 
att vara skälig. Waddingtons analys visar att många europeiska länder 
förstår kravet på skälighet som att det innefattar båda dessa tolkningar. 
Kravet på skälighet begränsar enligt denna tredje tolkning både vilka krav 
som kan ställas på arbetsgivaren och vilka åtgärder som omfattas av 
bestämmelsen.228 Min bedömning är att Sverige använder sig av den tredje 
tolkningen av skälighetskravet. Vi väger som framgår nedan in såväl 
kostnader och övriga svårigheter som förväntad effekt på arbetsprestationen 
vid en skälighetsbedömning. 
Avgörande för om en åtgärd är skälig att vidta eller ej är enligt 
arbetslivsdirektivets artikel 5 andra meningen om den innebär en 
oproportionerlig börda (disproportionate burden) för arbetsgivaren. Vid 
denna proportionalitetsbedömning bör enligt preambeln till 
arbetslivsdirektivet särskilt avseende fästas vid de ekonomiska och andra 
kostnader som åtgärden innebär för arbetsgivaren, vilken storlek företaget 
eller organisationen har, vilka ekonomiska resurser som står till företagets 
förfogande samt möjligheten att erhålla offentliga medel eller annat stöd.229  
                                                 
227 Egen slutsats. 
228 Waddington 2008, s. 318ff. 
229 Dir. 2000/78, skäl 21, de förenade målen C-335/11 och C-337/11 HK Danmark p. 60.  
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I svensk rätt tas dock ingen hänsyn till om det är möjligt för arbetsgivaren 
att få en del av kostnaden finansierad genom offentliga medel vid 
bedömning av om det är skäligt att arbetsgivaren bär kostnaden för en 
anpassning. Detta kan i praktiken innebära att ett företag vars ekonomi 
skäligen får tåla en anpassning för X kr med framgång kan neka en 
arbetssökande en anpassning som kostar mer än så. Detta oavsett om en 
ansökan om bidrag till arbetshjälpmedel till Försäkringskassan skulle 
innebära att arbetsgivaren får ett bidrag för att finansiera inköpet som 
innebär att totalkostnaden faller inom företagets kostnadsram. Flera 
remissinstanser har framfört kritik mot att möjligheten att få statligt bidrag 
för anpassning inte beaktas vid skälighetsbedömningen. Remissinstanserna i 
fråga framhåller att syftet med bestämmelsen går förlorat om inte statens 
subventioner får till följd att dyrare stöd- och anpassningsåtgärder blir 
skäliga att kräva. Skälet till att lagstiftaren valt att inte beakta möjligheten 
till att få statligt bidrag är att det kan innebära svårigheter för arbetsgivare 
om de tvingas pausa ett rekryteringsförfarande i väntan på besked om bidrag 
beviljas eller inte. Om en arbetsgivare redan under rekryteringsförfarandet 
vet att man kommer att få bidrag kan detta bidrag enligt förarbetena dock 
ingå i skälighetsbedömningen. Mot lagstiftarens åsikt att det i praktiken är 
svårt att beakta ett statligt bidrag har en remissinstans invänt att detta 
problem kan lösas genom att lagstifta om en möjlighet att få ett 
förhandsbesked om ifall bidrag kan ges för den aktuella anpassningen i 
fråga.230  
I 2014 års DL framgår inte några kriterier för skälighetsbedömningen 
uttryckligen av lagtexten. I 2015 års DL sägs att hänsyn ska tas till de 
ekonomiska och praktiska förutsättningarna, varaktigheten och 
omfattningen av förhållandet eller kontakten mellan verksamhetsutövaren 
och den enskilde samt andra omständigheter av betydelse vid bedömning av 
om en åtgärd för tillgänglighet är skälig att vidta.231 Som framgår av 
formuleringen ”andra omständigheter av betydelse” är uppräkningen i 2015 
års DL är inte uttömmande utan även andra omständigheter kan komma att 
tillmätas betydelse. Som tidigare nämnts innebär införandet av 
diskrimineringsformen bristande tillgänglighet ingen förändring av gällande 
rätt kring omfattningen av en arbetsgivares stöd- och 
anpassningsskyldighet.232 Därför är rättsfall och förarbeten till 
diskrimineringslagen från tiden innan 2015 års lagändring fortfarande 
vägledande på området. 
Att en arbetsgivares skyldighet att vidta stöd- och anpassningsåtgärder är 
begränsad till de åtgärder som anses ”skäliga” innebär att regeln utgör en 
avvägningsnorm.233 Vid skälighetsbedömningen står enligt svenska 
förarbeten den funktionsnedsatta personens krav på likabehandling emot 
arbetsgivarens ekonomiska förhållanden och arbetsgivarens rätt att leda och 
                                                 
230 Prop. 1997/98:179, s. 54f. 
231 DL 1 kap 4 § tredje punkten DL. 
232 Prop. 2013/14:198, s. 69. 
233 Frannson och Stüber 2010, kommentaren till DL 2 kap. 1 § under rubriken 
”Skyldigheten att vidta skäliga stöd- och anpassningsåtgärder”. 
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fördela arbetet på det sätt som arbetsgivaren anser lämpligt.234 En åtgärd kan 
bedömas orimlig att kräva om den exempelvis innebär för stora kostnader, 
för stor tidsåtgång eller för stora förändringar för arbetsgivaren. Det måste 
vara möjligt för en arbetsgivare att bära kostnaden för en anpassning och 
den ekonomiska gränsen för anpassningsskyldigheten varierar beroende på 
ett företags storlek och dess ekonomiska situation. 235 Enligt Iseskogs 
uppskattning bör gränsen för en skälig anpassningskostnad för ett litet 
företag gå vid 10 000-20 000 kr och vid några 100 000-tals kronor för en 
större arbetsgivare med stora resurser.236 Eftersom det inte finns någon 
rättspraxis som uttalar sig om hur höga kostnader som kan vara skäliga får 
denna gissning tas med en stor nypa salt.  
Även typen av funktionsnedsättning, den förväntade effekten på 
arbetsprestationen237 och anställningens varaktighet utgör exempel på 
faktorer som påverkar skälighetsbedömningen enligt svensk rätt.238 Om 
effekten av en åtgärd endast blir marginell samtidigt som kostnaden för 
åtgärden inte är obetydlig talar detta emot att åtgärden är skälig att kräva.239 
Skälighetsbedömningen kan falla olika ut beroende på om det rör sig om en 
anställning eller en praktik/kortvarigt inhyrd personal. Eftersom en 
anställning vanligen är mer bestående i tid kan en anställd kräva mer 
omfattande anpassningar. En anställning innebär vidare en närmre 
avtalsrelation mellan parterna jämfört med en praktik.240 Med samma 
resonemang som grund menar Iseskog att högre krav kan komma att ställas 
när en rekrytering avser en tillsvidareanställning än vid rekrytering till ett 
kortare vikariat.241 Om det inte är möjligt att eliminera eller i tillräcklig mån 
reducera effekterna av en funktionsnedsättning med hjälp av stöd- och 
anpassningsåtgärder kräver DL inte att några åtgärder alls vidtas.242   
Om en arbetsgivare uppfyllt sitt rehabiliterings- och anpassningsansvar 
enligt AML har arbetsgivaren enligt propositionen till DL även uppfyllt 
DL:s krav på skäliga anpassningsåtgärder. Ingen av lagarna ställer enligt 
regeringen mer långtgående åtgärdskrav än den andra.243 Lagstiftaren menar 
mot denna bakgrund att de gränser för en arbetsgivares skyldighet att vidta 
rehabiliteringsåtgärder som definierats genom Arbetsdomstolens praxis 
även är applicerbara på arbetsanpassning enligt diskrimineringslagen. I ett 
antal arbetsmiljörättsliga fall har domstolen uttalat att åtgärder som medför 
en ökad risk för exempelvis förslitnings- och belastningsskador för övriga 
arbetstagare inte är skäliga att kräva.244 Att Arbetsdomstolen går på samma 
                                                 
234 Prop. 2007/08:95, s. 500f. 
235 Prop. 1997/98:179, s.53. 
236 Iseskog 2013 (Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar), s. 37f. 
237 Swanstein och Henrikz 2014, s. 117.  
238 Prop. 2013/14:198, s. 115. 
239 Prop. 2013/14:198, s. 35. 
240 Prop. 2007/08:95, s. 152f, prop. 2013/14:198, s. 32, 115. 
241 Iseskog 2008, s. 36f. 
242 Prop. 2013/14:198, s.32. 
243 Prop. 2013/14:198, s. 65. Det bör dock poängteras att om EU-domstolen i ett 
diskrimineringsrättsligt mål skulle ställa högre krav än den svenska arbetsmiljölagen gör så 
har Sverige en skyldighet att följa EU-rätten (egen kommentar). 
244AD 1993 nr 42, AD, 2006 nr 57 och AD 2007 nr 12. 
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linje i diskrimineringsrättsliga mål framgår av AD 2013 nr 78 där domstolen 
uttalar att de anpassningar som krävts för att försätta käranden i en 
jämförbar situation med övriga arbetstagare hade ”riskerat att medföra 
beaktansvärda försämringar av andra bussförares arbetsförhållanden”. Av 
arbetsmiljörättslig praxis framgår även att en anpassningsåtgärd som går ut 
på att omfördela arbetsuppgifter mellan de anställda inte är skälig att kräva 
om den innebär att arbetsgivarens verksamhet utökas.245 Denna 
arbetsmiljörättliga praxis har redogjorts för ovan i avsnitt 2.3. 
Eftersom den tekniska utvecklingen hela tiden går framåt kan en åtgärd som 
tidigare ansett oskälig vid ett senare tillfälle bedömas falla inom området för 
vad som anses skäligt att kräva av en arbetsgivare.246 Rättsfall från 
Arbetsdomstolen där uttalande görs om en åtgärds skälighet ska läsas med 
detta i åtanke.  
Förordning (2001:526) om de statliga myndigheternas ansvar för 
genomförande av funktionshinderspolitiken ställer krav på myndigheterna i 
fråga att ”verka för att personer med funktionsnedsättning ges full 
delaktighet i samhällslivet och jämlikhet i levnadsvillkor. Myndigheterna 
ska särskilt verka för att deras lokaler, verksamhet och information är 
tillgängliga för personer med funktionsnedsättning”.247 Denna förordning 
bör innebära att krav kan ställas på statliga myndigheter att genomföra mer 
omfattande stöd- och anpassningsåtgärder än de krav som med enbart 2 kap 
1 § andra stycket ställs på övriga arbetsgivare.  
Vissa statliga myndigheter har utsetts till så kallade sektorsmyndigheter, 
med ett särskilt ansvar för att se till att personer med funktionsnedsättning 
har samma möjlighet till anställning som övriga delar av befolkningen. 
Arbetsmiljöverket, Försäkringskassan och Socialstyrelsen är exempel på 
sektorsmyndigheter med detta ansvar. Än mer omfattande stöd- och 
anpassningsåtgärder bör kunna krävas av en sektorsmyndighet jämfört med 
övriga statliga myndigheter.248 
4.5.3.3 AD 2010 nr 13, AD 2012 nr 51, AD 2013 nr 78 
I detta avsnitt beskrivs tre rättsfall där Arbetsdomstolen behandlat frågan 
om skäliga stöd- och anpassningsåtgärder. 
I AD 2010 nr 13 blev den gravt synskadade arbetssökanden M-L.J. nekad 
ett jobb som utredare på Försäkringskassan på grund av sin 
funktionsnedsättning. Försäkringskassan anser i fallet att M-L.J:s 
funktionsnedsättning innebär att hon inte har sakliga förutsättningar för 
tjänsten och att de stöd- och anpassningsåtgärder som skulle göra det 
möjligt för henne att klara de väsentligaste arbetsuppgifterna som utredare 
inte är skäliga att kräva. DO, som för M-L.J:s talan, menar att de stöd- och 
                                                 
245 AD 1997 nr 115, AD 2006 nr 83 och AD 2011 nr 41. 
246 Prop 2013/14:198, s.32. 
247 Förordning (2001:526) om de statliga myndigheternas ansvar för genomförande av 
funktionshinderspolitiken, 1 §. 
248 Fransson och Stüber 2010, kommentaren till 2 kap. 1 § under rubriken 
”Tillgänglighetskrav för statliga myndigheter och kommuner”. 
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anpassningsåtgärder som föreslås är skäliga att kräva och att M-L.J. med 
hjälp av dessa skulle komma i en jämförbar situation med övriga 
arbetstagare. Eftersom M-L.J. enligt DO haft sakliga förutsättningar för 
anställning anser myndigheten att beslutet att inte anställa henne utgör 
direkt diskriminering i strid med 2 kap 1 § diskrimineringslagen.    
DO menar att M-L.J. med hjälp av ett personligt biträde samt tekniska 
hjälpmedel haft sakliga förutsättningar för arbetet. De tekniska hjälpmedel 
som föreslås är antingen en omprogrammering av ärendesystemet ÄHS så 
att det anpassas efter M-LJ:s synskada till en kostnad av 10-15 miljoner 
kronor eller införskaffande av en särskild skanner som översätter utskriven 
information från ÄHS till talsyntes/punktskrift. M-L.J. behöver härutöver ett 
personligt biträde för att kunna tillgodogöra sig handskriven text. 
Arbetsdomstolen belyser att Försäkringskassan är en stor och resursstark 
arbetsgivare och att myndigheten som sektorsmyndighet har ett särskilt 
ansvar för att personer med funktionsnedsättning ges samma möjligheter 
som andra. Höga krav kan därför ställas på att införa stöd- och 
anpassningsåtgärder.  
Arbetsdomstolen anser att DO visat att en omprogrammering av 
Försäkringskassans datasystem skulle göra det möjligt för M-L.J. att klara 
av arbetet. Denna omprogrammering uppskattades ta 20 000 arbetstimmar 
att genomföra. Arbetsdomstolen menar att det inte är skäligt att kräva att 
Försäkringskassan ”skulle ha vidtagit en generell åtgärd av den 
omfattningen för att göra det möjligt för M-L.J. att få tillträde till det 
utannonserade arbetet”. Arbetsdomstolen ger dock Försäkringskassan viss 
kritik genom att påpeka att ”Försäkringskassan hade kunnat förväntas vara 
mer förutseende redan vid utvecklandet av sina system för ärendehantering 
så att dessa enklare hade kunnat anpassas efter olika arbetstagares särskilda 
förutsättningar”.  
Arbetsdomstolen anser att en lösning där information från ÄHS skrivs ut 
och med hjälp av scanner översätts till punktskrift i sig är en ”alltför 
tidsödande och omfattande åtgärd”.  
Även åtgärden att anställa ett arbetsbiträde för att hantera ÄHS anser 
Arbetsdomstolen vara för belastande för Försäkringskassan för att vara 
skälig att kräva. Till denna slutsats kommer domstolen efter att ha 
konstaterat att M-L.J. skulle behöva hjälp med alla moment i 
arbetsbeskrivningen utom bedömningen av rätt till 
sjukpennning/sjukersättning och utformningen av beslutet. Två personer 
skulle alltså behöva anställas för att utföra en persons arbete.  
Sammanfattningsvis anser Arbetsdomstolen att Försäkringskassans beslut 
att inte anställa M-L.J. inte strider mot diskrimineringslagen eftersom 
föreslagna anpassningsåtgärder varit orimliga att kräva. 
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Rättsfallet visar att arbetssökandens bevisbörda är 
omfattande.249Arbetsdomstolen konstaterar att det är arbetstagaren som har 
att bevisa att det finns ett tekniskt hjälpmedel som kan minska eller helt 
eliminera funktionsnedsättningens negativa effekt på arbetsförmågan. Med 
andra ord ska arbetstagaren lyckas visa att det genom skäliga stöd- och 
anpassningsåtgärder går att uppnå en jämförbar situation. Iseskog menar i en 
kommentar kring 2010 nr 13 att de ”höga krav” som domstolen menar ska 
ställas på arbetsgivare med stora resurser ”knappast” kan röra sig om 
miljonbelopp.250 Viktigt att notera är att detta är författarens personliga åsikt 
och domstolen aldrig i något rättsfall gjort något generellt uttalande om 
vilka kostnader som är att anses som rimliga respektive orimliga.  
AD 2012 nr 51 handlar i korthet om ett butiksbiträde som sägs upp från sin 
anställning hos Coop på grunden arbetsbrist. Coop hade infört arbetsrotation 
med ett krav på att alla arbetstagare skulle kunna utföra alla arbetsuppgifter i 
butiken. F.K. hade en funktionsnedsättning i sin ena hand som gjorde det 
omöjligt för henne att greppa tunga varor och som gjorde att hon enbart 
kunde arbeta deltid. Hon hade därför anpassade arbetsuppgifter som bestod 
av kassaarbete och upplockning av lättare varor vid kassorna samt en 
arbetstid om 50 %. Trots att arbetstagarsidan i målet pekar på möjligheten 
för F.K. att arbeta kvar med befintliga anpassningar prövar domstolen aldrig 
om detta vore en skälig anpassningsåtgärd. Domstolen prövar istället om 
F.K. med hjälp av andra anpassningsåtgärder kan hamna i en jämförbar 
situation med de arbetstagare som kan utföra samtliga arbetsuppgifter. 
Arbetsdomstolen ansåg inte att det var en skälig anpassningsåtgärd att låta 
övriga anställda sortera bort de tyngre varorna från varuleveranserna så att 
F.K. enbart kunde plocka upp de lättare varorna på hyllorna. Det fanns inte 
heller något hjälpmedel på marknaden som skulle ge F.K. möjlighet att 
greppa tyngre varor. Domstolen kom därför fram till att det inte fanns några 
möjliga anpassningsåtgärder som låg inom ramen för vad som var skäligt att 
kräva av arbetsgivaren och arbetsgivaren hade därför inte utsatt F.K. för 
diskriminering. Detta rättsfall redovisas mer utförligt i avsnitt 5.2. 
AD 2013 nr 78 handlar om en bussförare som blir uppsagd från sitt arbete 
hos arbetsgivaren Veolia på grund av personliga skäl. Bussföraren hade fått 
en hjärninfarkt som resulterade i funktionsnedsättningar i form av 
hjärntrötthet och nedsatt belastningstolerans. På grund av denna 
funktionsnedsättning hade bussföraren enligt DO, som förde bussförarens 
talan, behov av att reducera sin arbetstid från heltid till 50 % samt behövde 
en arbetsdag som tidigast började klockan 08.00. Veolia ville enbart erbjuda 
honom ett schema på 50 % med pass som börjar så tidigt som 04.00-05.00 
på morgonen. DO menade att Veolia utsatt bussföraren för diskriminering 
med samband med hans funktionsnedsättning genom att inte tillmötesgå 
hans behov av anpassningsåtgärder.  
Under bussförarens arbetsträning hade bussföraren haft arbetsanpassningar i 
form av arbete på 50 % med början tidigast sen eftermiddag samt med en 
                                                 
249 Fransson och Stüber 2010, kommentaren till 2 kap. 1 § under rubriken ”Jämförbar 
situation”.  
250 Iseskog 2013 (Skydd mot diskriminering i arbetslivet), s. 44.  
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ledig dag mitt i veckan. I görligaste mån hade körning skett utanför 
stadskärnan. Vid ett tillfälle hade bussföraren tvingats avbryta en körning av 
en äldre buss på grund av att han fått huvudvärk av det höga motor- och 
fläktljudet. Vid ett annat tillfälle hade bussföraren berättat att han får 
huvudvärk av tätortsskörning. Bussförarens läkare bedömde att föraren 
kunde arbeta halvtid om han fick en ledig arbetsdag mitt i veckan samt i 
huvudsak arbetade dagtid. Läkaren framhöll även att en stimulifattig miljö 
är positiv för att minska hjärntrötthetens svårighetsgrad, men att 
bussföraryrket till sin natur innehåller mycket stimuli. Det enda sättet att 
bedöma vilka påfrestningar en person som drabbats av en hjärninfarkt klarar 
av är enligt läkaren att prova sig fram. Bussförarens arbetsterapeut beskriver 
att bussförarens körning under arbetsträningen fungerat bra samt att den 
fungerat bäst vid körning i ytterområden under lågtrafik.  
Arbetsdomstolen kom fram till att en skälig anpassningsåtgärd vore att 
erbjuda bussföraren ett schema på 50 % som inte innehöll tidiga 
morgonpass. Domstolen kom dock fram till att dessa åtgärder inte vore 
tillräckliga för att bussföraren skulle hamna i en jämförbar situation med 
övriga bussförare. Med enbart dessa anpassningsåtgärder skulle 
bussförararen enligt domstolen ”belastas över sin toleransgräns med risk för 
ökade belastningssymptom såsom ökad trötthet, huvudvärk och 
humörväxlingar”. För att bussföraren skulle hamna i en jämförbar situation 
med övriga bussförare krävdes enligt domstolen anpassad arbetstid 
(arbetstid på 50 % med start tidigast 08.00 samt en ledig dag mitt i veckan), 
anpassning av vilka busslinjer som bussföraren skulle köra (linjer utanför 
stadskärnan) samt anpassning av vilka busstyper som bussföraren skulle 
köra (nyare bussar med lägre ljudvolym). Domstolen menade att det var ”i 
det närmaste omöjligt eller i vart fall förenat med stora svårigheter” att 
utföra dessa anpassningar och menade att de dessutom hade ”riskerat att 
medföra beaktansvärda försämringar av andra bussförares 
arbetsförhållanden”. Domstolen kom mot denna bakgrund fram till att det 
inte var skäligt att kräva att Veolia skulle ha vidtagit anpassningsåtgärder 
för att möjliggöra för bussföraren att arbeta kvar. 
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5 Förhållandet mellan 
diskrimineringsrätten och 
arbetsrätten vid uppsägning 
med splittrad motivbild 
Som beskrivits i avsnitt 2.2.4 föreligger en splittrad motivbild i de fall då en 
uppsägning motiverats av både äkta arbetsbrist och personliga skäl. De två 
mål som refereras har valts ut eftersom det personliga skälet är den 
uppsagda arbetstagarens funktionsnedsättning. Detta gör att målen 
behandlats utifrån såväl arbetsrättslig som diskrimineringsrättslig 
lagstiftning. Detta är intressant av två skäl. Dels belyser rättsfallen att då 
Arbetsdomstolen bedömer att uppsägning skett på grund av äkta arbetsbrist 
begränsas anställningsskyddet i LAS för personer med funktionedsättning. 
Dels framgår att vilken bevisbörderegel (allmän eller 
diskrimineringsrättslig) som tillämpas kan ha en avgörande betydelse för ett 
måls utgång.251    
 
5.1 AD 2005 nr 32 
I rättsfallet blev arbetstagare M.K. uppsagd från sin anställning som 
projektledare hos arbetsgivaren. Uppsägningen skedde tre månader efter att 
M.K. berättat för sin arbetsgivare att han hade sjukdomen tillika 
funktionsnedsättningen multipel skleros. M.K. gjorde gällande att 
uppsägningen föranletts av personliga skäl i form av hans sjukdom och att 
den stred mot 7 § och 22 § LAS samt dåvarande diskrimineringslag FUDA. 
Arbetsgivaren gjorde gällande att uppsägningen skett på grund av 
arbetsbrist.  
Det var i målet otvistigt att M.K. blivit missgynnad genom uppsägningen av 
honom. Domstolen kom fram till att det var rimligt och naturligt att anse att 
M.K. befunnit sig i en jämförbar situation med övriga arbetstagare med 
hänsyn till hans anställningstid, utbildning, yrkeserfarenhet samt 
förhållandet att M.K:s sjukdom inte påståtts påverka hans förmåga att utföra 
sina arbetsuppgifter. Domstolen menade vidare att ett orsakssamband 
mellan uppsägningen och M.K:s funktionsnedsättning kunde antas på grund 
av tidssambandet mellan arbetsgivarens kännedom om 
diskrimineringsgrunden och uppsägningen av M.K. Kärandens bevisbörda 
var därmed uppfylld och det blev svarandens uppgift att bevisa att 
uppsägningen uteslutande skett av andra skäl än M.K:s 
funktionsnedsättning.  
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Arbetsgivaren gjorde gällande att bolaget på grund av kostnads- och 
effektivitetsskäl utfört en omorganisation där man beslutat att ta bort M.K:s 
projektledartjänst. Med stöd av nyckelpersonsundantaget i 22 § LAS valde 
bolaget att undanta två andra arbetstagare vilket gjorde att M.K. var den som 
enligt principen sist-in-först-ut stod på tur att sägas upp. Det var enligt 
domstolen ostridigt att bolagets orderingång och fakturering sjunkit drastiskt 
och bolagets omorganisation, där indragningen av M.K:s tjänst utgjorde en 
del, var därför föranledd av arbetsbrist och inte personliga skäl och stred 
därmed inte mot 7 § LAS. 
Domstolen framhöll att det faktum att arbetsbrist konstaterats inte hindrar 
domstolen från att komma fram till att uppsägning strider mot 
diskrimineringsrätten. Kvar att bedöma var om uppsägningen helt saknat 
samband med M.K:s funktionsnedsättning. Domstolen ställde sig därför 
frågan om turordningsreglerna i 22 § LAS tillämpats på ett diskriminerande 
sätt. Domstolen refererar i målet till bestänkandet till 22 § LAS där det 
framhålls att det är arbetsgivaren som bedömer vilka arbetstagare som är av 
särskild betydelse för verksamheten och att någon överprövning av beslutet 
eller en uppsägning som följer därav inte ska ske. Domstolen betonar att det 
inte ska vara möjligt för en arbetsgivare att använda 22 § LAS som 
täckmantel för att diskriminera en anställd. En prövning av en arbetsgivares 
motiv till att säga upp M.K. kan därför enligt domstolen göras med stöd av 
diskrimineringslagstiftningen. M.K. och de två undantagna arbetstagarna 
hade likvärdiga formella meriter, men M.K. hade längre 
arbetslivserfarenhet. Arbetsgivaren menade att M.K. inte hade de personliga 
egenskaper som krävdes för fortsatt anställning som intervjuare hos bolaget. 
Domstolen poängterade att ett påstående om att en anställd saknar rätt 
personliga egenskaper och därmed inte har tillräckliga kvalifikationer för 
det arbete som kan erbjudas typiskt sett är svårt att bemöta för den som gör 
gällande att diskriminering skett. Omständigheterna att arbetsgivaren inte 
lyckats visa att kritik mot M.K:s arbete framförts, att bolaget utfärdat ett 
mycket positivt tjänstgöringsintyg om M.K:s arbetsinsatser, att undantagna 
anställda enbart arbetat en kort tid på bolaget samt att en av dessa fått en 
provanställning för enbart två veckor sedan gav enligt domstolen det 
allmänna intrycket att bolagets agerande varit direkt inriktat på att det skulle 
bli M.K. som lämnade bolaget. Bolaget hade därmed inte lyckats uppfylla 
sin bevisbörda genom att styrka att uppsägningen av M.K. helt saknade 
samband med hans funktionsnedsättning. Uppsägningen av M.K. stred 
därför mot förbudet mot direkt diskriminering i arbetslivet. 
5.2 AD 2012 nr 51 
I AD 2012 nr 51 sades en arbetstagare med en funktionsnedsättning upp 
från sitt arbete som butiksbiträde i en Coop-butik med angivande av 
grunden arbetsbrist. Arbetstagaren F.K:s fackförbund väckte talan och 
menade att uppsägningen stred mot såväl LAS som DL.  
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F.K. hade arbetat i butiken sedan 1985 och jobbade på grund av sin 
funktionsnedsättning halvtid sedan 1999 med anpassande arbetsuppgifter. 
F.K:s funktionsnedsättning bestod i en varaktigt begränsad 
funktionsförmåga i höger arm och hand. Hon hade svårt med 
greppfunktionen och kunde lyfta max 5 kg om hon använde båda händerna 
och max 1 kg om hon skulle lyfta över axelhöjd. De anpassande 
arbetsuppgifterna bestod i kassaarbete och upplockning av lättare varor vid 
kassorna samt en arbetstid om fyra timmar per arbetsdag fem dagar i 
veckan. F.K. bemannade aldrig ensam butiken utan de var alltid 2-3 
anställda på plats samtidigt.  
Till grund för att uppsägningen av F.K. stred mot LAS anförde facket att 
uppsägningen skett på grund av personliga skäl – F.K:s 
funktionsnedsättning – och därmed inte varit sakligt grundad. F.K. hade 
enligt facket kunnat arbeta kvar på oförändrat sätt alternativt med hjälp av 
arbetshjälpmedel utökat sina arbetsuppgifter.  Bolaget borde ha erbjudit 
F.K. arbetshjälpmedel och genom att inte göra det anfördes att bolaget brutit 
mot anpassnings- och rehabiliteringsskyldigheten i AML och dess 
föreskrifter. Facket anförde vidare att bolaget brustit i sin 
omplaceringsskyldighet dels genom att inte söka annat arbetsunderlag för 
F.K. .som ett led i bolagets rehabiliteringsskyldighet enligt AML, dels 
genom att inte utföra en omplacering till en ledig tjänst med stöd av 7 § 2 st. 
LAS. Enligt facket hade bolaget även brutit mot turordningsreglerna i 22 § 
LAS eftersom F.K. sagts upp trots att hon haft längst anställningstid av de 
anställda.  
Till grund för att uppsägningen stred mot DL anförde facket att 
uppsägningen av F.K. av personliga skäl utgjorde direkt diskriminering av 
henne. Om uppsägningen enligt domstolen skett på grund av arbetsbrist 
utgjorde detta i sig direkt diskriminering och även bolagets beslut att inte 
omplacera F.K. med stöd av AML eller LAS utgjorde diskriminering. 
Bolaget hade vidare enligt facket tillämpat turordningsreglerna på ett 
diskriminerande sätt.  
Till stöd för att uppsägningen skett på grunden arbetsbrist anförde Coop att 
butiken haft en övertalighet om 20 timmar i veckan samt att bolaget efter en 
omorganisation inte kunde ha kvar F.K:s anpassade arbetsuppgifter. Om 
domstolen ansåg att uppsägningen skett av personliga skäl var den ändå 
godtagbar eftersom F.K. enligt bolaget inte klarade av att utföra arbetet efter 
det att bolaget utfört sin omorganisation eftersom denna innebar att alla 
arbetstagare ska kunna utföra och alternera mellan samtliga arbetsuppgifter. 
Bolaget har vidare inte brutit mot sin omplaceringsskyldighet eftersom det 
inte funnits någon skyldighet att konstruera några arbetsuppgifter och några 
lediga befattningar inte funnits vid tiden för uppsägningen.  
Något brott mot DL hade enligt Coop inte skett eftersom F.K. inte befunnit 
sig i en jämförbar situation med övriga arbetstagare och det inte funnits 
några skäliga stöd och anpassningsåtgärder som kunnat försätta henne i en 
jämförbar situation. 
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Arbetsdomstolen konstaterar inledningsvis att uppsägningen av F.K. 
inneburit ett missgynnande av henne i diskrimineringslagens mening samt 
att det är ostridigt att hon har en funktionsnedsättning.  
Domstolen går sedan vidare till att konstatera att en äkta arbetsbristsituation 
förelegat eftersom butiken varit nedläggningshotad, gått med förlust samt 
haft en övertalighet om 20 timmar i veckan i personalstyrka.  
Domstolen prövar härefter om F.K. diskriminerats genom brott mot 
turordningsreglerna i LAS. Vid en kompetensinventering kom Coop fram 
till att F.K. enbart kunde utföra kassaarbete och lättare plockningsarbete och 
inte delta i arbetsrotation. En arbetsförmågeutredning visade att det inte 
förelåg något hinder mot att F.K. fortsatte arbeta som tidigare med 
anpassade arbetsuppgifter på halvtid. Domstolen anser här i likhet med 
arbetsgivaren att F.K. inte haft tillräckliga kvalifikationer för fortsatt arbete i 
butiken.  Domstolen lägger arbetsgivarens krav på att alla arbetstagare ska 
kunna utföra samtliga arbetsuppgifter och kunna delta i en arbetsrotation till 
grund för sin bedömning och menar därför att F.K. inte kunde utföra de 
väsentligaste arbetsuppgifterna. Hon befann sig därmed inte i en jämförbar 
situation med övriga arbetstagare. F.K. hade inte heller med hjälp av skäliga 
stöd- och anpassningsåtgärder kommit i jämförbar situation med övriga 
arbetstagare enligt domstolen. Detta då det inte fanns något hjälpmedel som 
underlättade för henne att greppa tunga varor och det inte ansågs skäligt att 
kräva att övriga arbetstagare sorterade bort tunga varor från 
varuleveranserna så att F.K. kunde plocka upp kvarvarande lätta varor.  
Enligt domstolen hade Coop således uppfyllt sin rehabiliterings- samt stöd- 
och anpassningsplikt och hade inte brutit mot turordningsreglerna.  
Nästa fråga domstolen har att ta ställning är om bolaget med stöd av AML 
borde ha försökt omplacera F.K. till arbetsuppgifter som inte var 
formulerade som en ledig anställning eller omplacerat F.K. till en ledig 
tjänst med stöd av 7 § 2 st. LAS. Domstolen konstaterar att någon 
skyldighet att konstruera ett särskilt arbete som en arbetstagare kan 
omplaceras till inte föreligger. För att en omplacering till en ledig tjänst ska 
kunna krävas måste arbetstagaren efter en viss upplärningstid ha tillräckliga 
kvalifikationer för denna. Det fanns vid tiden för uppsägning lediga tjänster 
som butiksbiträde, vars arbetsuppgifter domstolen vid sin prövning av brott 
mot turordningsreglerna kommit fram till att F.K. inte haft tillräckliga 
kvalifikationer för. Arbetsgivaren hade därmed inte brustit i sin 
omplaceringsskyldighet.  
Sammanfattningsvis menar domstolen att det funnits saklig grund för 
uppsägning av F.K. eftersom uppsägningen av henne skett på grunden 
arbetsbrist och arbetsgivaren fullgjort sin rehabiliteringsskyldighet, sin 
skyldighet att vidta skäliga stöd- och anpassningsåtgärder samt sin 
omplaceringsskyldighet. Om det även funnits personliga skäl till 
uppsägningen saknar enligt domstolen betydelse för frågan om det förelegat 
saklig grund för uppsägning. Vid denna bedömning anser inte domstolen att 
någon diskriminering skett. 
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6 Analys 
6.1 Vilket anställningsskydd innebär LAS 
för en anställd med 
funktionsnedsättning? 
LAS skyddar en arbetstagare från uppsägning genom att det måste finnas ett 
sakligt grundat skäl till uppsägning för att den ska vara laglig.  
Omständigheten att en arbetstagare har en funktionsnedsättning medför inte 
att det finns en saklig grund för uppsägning. Om en arbetstagare sägs upp på 
grund av sin funktionsnedsättning har uppsägningen skett av personliga 
skäl. För att undvika att domstolen underkänner uppsägningen måste 
arbetsgivaren bevisa att arbetstagaren är oförmögen att utföra arbete av 
någon betydelse för arbetsgivaren. För att kunna bevisa detta måste 
arbetsgivaren ha uppfyllt sin skyldighet att rehabilitera arbetstagaren samt 
erbjudit anpassningsåtgärder med stöd av AML för att underlätta 
arbetstagarens arbete. Arbetsgivaren måste vidare ha undersökt möjligheten 
att omplacera arbetstagaren till en annan tjänst hos denna som arbetstagaren 
har tillräckliga kvalifikationer för.   
Om skälet till uppsägning inte har med den anställde personligen att göra 
sägs uppsägningen vara motiverad av arbetsbrist. Arbetsbrist utgör saklig 
grund för uppsägning och domstolen går inte in och bedömer om den 
förändring som arbetsgivaren utför är den lämpligaste. Vem eller vilka som 
ska sägas upp avgörs med hjälp av turordningsreglerna. Som huvudregel är 
principen ”sist in först ut” styrande och den anställd som har kortast 
anställningstid ska sägas upp. Enligt nyckelpersonsundantaget får två 
personer som arbetsgivaren anser vara av betydelse för den fortsatta 
verksamheten undantas om företaget har mindre än tio anställda. En person 
med en funktionsnedsättning som innebär nedsatt arbetsförmåga har rätt till 
fortsatt anställning oberoende av sin plats i turordningen om personen har en 
tjänst som är speciellt anpassad till sina behov. Bestämmelsen erbjuder 
skydd mot att en person med bättre turordning tar över den anpassade 
tjänsten men hindrar inte en arbetsgivare från att besluta att dra in tjänsten i 
fråga. Innan uppsägning får ske måste arbetsgivaren undersöka möjligheten 
att omplacera den eller de arbetstagare som riskerar uppsägning. För 
omplacering krävs att det finns en ledig tjänst hos arbetsgivaren vid tiden 
för uppsägning och att arbetstagaren i fråga har tillräckliga kvalifikationer 
för arbetet.  
När både personliga skäl och arbetsbrist motiverar en uppsägning föreligger 
en splittrad motivbild. I dessa fall konsumerar arbetsbristen de personliga 
skälen och uppsägningen anses vid en domstolsprövning vara motiverad av 
arbetsbrist. Att fall av splittrad motivbild behandlas som en uppsägning på 
grund av arbetsbrist innebär att det finns ett ”hål” i det anställningsskydd 
som LAS erbjuder personer med en funktionsnedsättning. Det finns 
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nämligen en risk för att en arbetsgivare som på grund av arbetsbrist måste 
utföra en verksamhetsförändring väljer det förändringsalternativ som gör att 
just arbetstagare med en funktionsnedsättning kommer att sägas upp. Det 
står en arbetsgivare fritt att med stöd av sin arbetsledningsrätt själv välja på 
vilket sätt hen vill förändra sin verksamhet och domstolen går inte in och 
prövar om ett annat alternativ vore bättre.  
Arbetsgivarens skyldighet att rehabilitera sina arbetstagare innebär en 
möjlighet att täppa till detta ”hål” i anställningsskyddet vid fall av splittrad 
motivbild. Arbetsgivarens skyldighet att rehabilitera sina arbetstagare gäller 
såväl vid uppsägning av personliga skäl som vid fall av arbetsbrist, vilket 
framgår av AD 2012 nr 51.252 Inom ramen för rehabiliteringsskyldigheten 
kan en förändring av arbetsgivarens arbetsorganisation ske genom en 
omfördelning av arbetsuppgifter. Så skedde i AD 2001 nr 92 där 
arbetsuppgiften att städa flyttades från en arbetstagare med dammallergi till 
övriga tre arbetstagare. Arbetstagaren övertog istället andra arbetsuppgifter 
från sina tre kolleger. Detta fall från 2001 är speciellt på så sätt att 
domstolen konstaterar en skyldighet att förändra arbetsorganisationen. 
Betydligt vanligare är att domstolen kommer fram till att en omorganisation 
är för ingripande och därmed oskälig att kräva. Min bedömning är att 
domstolen är återhållsam när det gäller att förändra arbetsorganisationen så 
som en rehabiliterings- och anpassningsåtgärd, något som exempelvis 
framgår av AD 2012 nr 51 och AD 2013 nr 78253. Min förklaring till detta är 
att domstolen har stor respekt för arbetsgivarens arbetsledningsrätt, något 
som behandlas vidare i avsnitt 6.4.1. På ett teoretiskt plan innebär alltså 
rehabiliteringsskyldigheten att en arbetsgivare kan vara skyldig att modifiera 
sin arbetsorganisation något som en rehabiliterings- och anpassningsåtgärd. 
I verkligheten är de fall där domstolen konstaterat en sådan skyldighet för 
arbetsgivaren få vilket innebär att anställningsskyddet för arbetstagare vid 
fall av splittrad motivbild är bristfälligt. 
 
 
 
 
                                                 
252 I målet krävde arbetsgivaren efter en omorganisation att alla arbetstagare skulle kunna 
utföra alla förekommande arbetsuppgifter. Arbetstagare F.K. sades upp eftersom hon inte 
kunde utföra tunga lyft. Domstolen konstaterade att en arbetsbristsituation förelåg eftersom 
företaget gick med förlust och hade en övertalighet i personal. Som en del av bedömningen 
av om uppsägningen av F.K. varit sakligt grundad övervägde domstolen om F.K. med hjälp 
av arbetshjälpmedel kunnat utföra de lyft som arbetsgivaren krävde. Eftersom något sådant 
hjälpmedel inte fanns att tillgå och domstolen bedömde andra föreslagna åtgärder som 
orimliga kom domstolen fram till att arbetsgivaren uppfyllt sitt rehabiliteringsansvar. 
253 AD 2013 nr 78 rör inte uppsägning med splittrad motivbild utan uppsägning av 
personliga skäl. Fallet ger dock utryck för AD:s restriktiva inställning till att kräva att 
arbetsgivaren utför en förändring av arbetsorganisationen.    
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6.2 Vilket diskriminerings- och 
anställningsskydd innebär DL för en 
anställd med funktionsnedsättning i 
en uppsägningssituation? 
En uppsägning kan både direkt och indirekt diskriminera en arbetstagare. 
Det finns enbart rättspraxis som tar ställning till om uppsägning av en 
anställd med funktionsnedsättning utgjort direkt diskriminering. Om en 
arbetstagare med full arbetsförmåga sägs upp på grund av att chefen fått 
reda på att hen har HIV utgör detta direkt diskriminering. Så här långt 
överensstämmer regleringen för grunden funktionsnedsättning med den för 
övriga diskrimineringsgrunder. Speciellt för grunden funktionsnedsättning 
är att lagen även förbjuder diskriminering på grund av bristande 
tillgänglighet och här kräver att skäliga anpassningsåtgärder vidtas. Detta 
diskrimineringsförbud innebär att en arbetstagare vars funktionsnedsättning 
innebär nedsatt arbetsförmåga inte får sägas upp på grund av detta om hen 
med hjälp av skäliga anpassningsåtgärder kan utföra arbete av betydelse för 
arbetsgivaren. Exempelvis får inte en busschaufför som fått sitt ena ben 
amputerat sägas upp från sitt arbete på grund av att hen inte längre kan 
trycka ned kopplingen. Arbetsgivaren måste undersöka vilka möjligheter det 
finns att genom anpassningar möjliggöra för den anställde att arbeta kvar. 
Kan arbetstagaren köra med hjälp av ett hjälpmedel i form av en protes? 
Kan schemat läggas så att arbetstagaren enbart kör automatväxlade bussar? 
Detta är exempel på anpassningar som arbetsgivaren bör utvärdera i den här 
situationen. Om vi tänker oss att någon av dessa två anpassningar medför att 
arbetstagaren kommer i en jämförbar situation med övriga anställda utgör 
detta dock ingen garanti för att arbetstagaren enligt diskrimineringsrätten 
har rätt att arbeta kvar. En arbetsgivare är som bekant bara skyldig att vidta 
de åtgärder som är skäliga att kräva. Faktorer som exempelvis åtgärdens 
kostnad, anställningens varaktighet och arbetsgivarens storlek och 
ekonomiska situation påverkar skälighetsbedömningen, som kan falla olika 
ut i olika fall. Den arbetsanpassning som kan krävas i DL är enligt svenska 
förarbeten densamma som den som kan krävas med stöd av AML som en 
del av arbetsgivarens rehabiliterings- och anpassningsansvar. Av praxis på 
arbetsmiljöområdet framgår att åtgärden måste vara adekvat och 
meningsfull och syfta till fortsatt arbete hos arbetsgivaren i fråga. En 
anpassning är inte skälig att kräva om den innebär en försämrad arbetsmiljö 
för övriga arbetstagare, om den innebär en utökning av arbetsgivarens 
verksamhet eller om innebär att en annan arbetstagare måste omplaceras.  
Det EU-rättsliga målet HK Danmark visar att en minskad arbetstid är en 
möjlig anpassningsåtgärd. Som nämns i avsnitt 4.5.3.1 anser jag att målet 
även ger stöd för andra förändringar av arbetstiden. Min bedömning är att 
bussföraren i 2013 års mål utöver arbete på halvtid med stöd av 
diskrimineringsrätten kan argumentera för såväl en arbetsdag som tidigast 
börjar klockan 08.00 som för en dags ledighet mitt i veckan. 
Arbetsdomstolen menar i målet att en arbetstid på 50 % med början klockan 
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08.00 är en såväl möjlig som rimlig anpassningsåtgärd. Domstolen uttalar 
sig inte i målet om ifall anpassningsåtgärden med en dags ledighet mitt i 
veckan vore skälig att kräva. Personligen anser jag att denna åtgärd vore 
skälig att kräva i målet. Bussförare tillhör en yrkesgrupp som är ”utbytbar” i 
meningen att samtliga förare som regel kan utföra varandras arbete. Det bör 
därför inte vara svårt för Veolia att under bussförarens lediga dag i veckan 
låta andra anställda trafikera busslinjerna.    
En anställd med funktionsnedsättning ska enligt DL även skyddas mot 
indirekt diskriminering. Jag menar att det är möjligt att driva ett och samma 
mål som såväl stridande mot förbudet mot bristande tillgänglighet som mot 
förbudet mot indirekt diskriminering. Arbetstagare F.K. som i Coop-fallet 
sades upp på grund av att hon inte kunde greppa tunga varor ansåg att hon 
utsatts för direkt diskriminering eftersom arbetsgivaren inte vidtagit några 
stöd och anpassningsåtgärder. Det ansåg inte domstolen eftersom det inte 
fanns något hjälpmedel som kunde möjliggöra för henne att greppa butikens 
tunga varor. F.K. hade enligt mig likväl kunnat föra en process om att 
butikens krav på att alla arbetstagare skulle kunna greppa tunga varor 
innebar indirekt diskriminering av personer med en handskada. En 
jämförelse får då göras mellan personer med en handskada och personer 
utan handskada för att fastställa att gruppen med handskada särskilt 
missgynnas av ett sådant krav. Att så är fallet är tämligen uppenbart. 
Arbetsdomstolen är restriktiv till att bedöma en situation som indirekt 
diskriminerande och det är ganska logiskt med tanke på att alla normer i 
samhället förutom de mest grundläggande kan ifrågasättas med hjälp av 
bestämmelsen. Särskilt när det gäller den heterogena 
diskrimineringsgrunden funktionsnedsättning kan jag tänka mig att 
domstolen är restriktiv till att klassa en situation som indirekt 
diskriminerande eftersom konsekvenserna kan vara svåra att överblicka. 
Med förbudet mot indirekt diskriminering går det att komma åt alla fall som 
inte når framgång som direkt diskriminerande eftersom personen med 
funktionsnedsättning inte ens med hjälp av skäliga stöd- och 
anpassningsåtgärder hamnar i en jämförbar situation som övriga anställda. 
Avgörande för domstolen att bedöma blir om kravet som tillämpas av 
arbetsgivaren har ett berättigat syfte och om de medel som används är 
lämpliga och nödvändiga för att uppnå syftet. Jag hoppas att det inom en 
nära framtid kommer drivas en process om indirekt diskriminering på grund 
av en viss funktionsnedsättning för att få klarhet i bestämmelsens räckvidd.    
En diskriminerande uppsägning ger arbetstagaren rätt till 
diskrimineringsersättning. Uppsägningen kan vidare ogiltigförklaras av 
domstol och arbetsgivaren är skyldig att ersätta den skada som 
uppsägningen orsakat.  
Diskrimineringslagstiftningen skyddar den som med eller utan 
anpassningsåtgärder är kapabel att konkurrera med övriga arbetstagare. För 
arbetstagare med mer ingripande funktionsnedsättning utgör lagstiftningen 
ingen garanti för likabehandling. 
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6.3 Är svensk rättstillämpning vid mål om 
uppsägning av en anställd med 
funktionsnedsättning förenlig med det 
EU-rättsliga arbetslivsdirektivet? 
Som framgår i kapitel fyra har jag funnit att svensk 
diskrimineringslagstiftning på många punkter står väl i överensstämmelse 
med arbetslivsdirektivet och EU-rättlig praxis. I vissa fall har jag dock 
funnit anledning att närmare utreda om Sverige lever upp till EU-rättens 
krav, vilket diskuteras i följande delavsnitt.  
6.3.1 Avsaknad av proportionalitetsbedömning 
I arbetslivsdirektivets artikel 5 uppställs ett krav på rimliga 
anpassningsåtgärder för personer med funktionsnedsättning. En åtgärd som 
gör det möjligt för personen att ”få tillträde till, delta i eller göra karriär i 
arbetslivet, eller att genomgå utbildning” och som inte innebär en 
”oproportionerlig börda” för arbetsgivaren anses rimlig och ska utföras (se 
ovan under avsnitt 4.5.3).  
I skäl 21 till arbetslivsdirektivet står att särskilt avseende ska fästas vid ”de 
ekonomiska och andra kostnader som åtgärden innebär för arbetsgivaren, 
vilken storlek företaget eller organisationen har […][och] vilka ekonomiska 
resurser som står till företagets förfogande” vid bedömning av om en åtgärd 
ska anses rimlig eller alltför betungande. Att avseende ska fästas vid dessa 
kriterier framgår även EU-domstolens praxis i de förenade målen HK 
Danmark punkten 60. Det som avses är alltså en proportionalitetsbedömning 
där en arbetsgivares ekonomiska förhållanden ställs emot kostnaden för 
anpassningsåtgärden.  
I AD 2012 nr 51, som rör uppsägning på grund av arbetsbrist, görs ingen 
proportionalitetsbedömning där kostnaden för att behålla arbetstagare F.K:s 
anpassade tjänst ställs mot arbetsgivarens ekonomiska förhållanden. 
Domstolen nöjer sig med att konstatera att en arbetsbristsituation föreligger 
och lägger arbetsgivarens krav på att alla arbetstagare ska kunna utföra 
samtliga arbetsuppgifter till grund för sin bedömning att F.K. inte befinner 
sig i en jämförbar situation som övriga arbetstagare. Den ställer sig aldrig 
frågan om det vore en rimlig anpassningsåtgärd att låta F.K. stå utanför 
omorganisationen och behålla sina anpassade arbetsuppgifter, trots att 
organisatoriska förändringar är en möjlig form av anpassning. Domstolen 
utgår istället ifrån att den arbetsrotation arbetsgivaren genomfört ligger fast 
och prövar enbart om F.K. med hjälp av stöd- och anpassningsåtgärder ska 
kunna utföra arbetet under dessa premisser.  
Genom att Arbetsdomstolen utan någon proportionalitetsprövning godtar en 
omorganisations effekter på en anställd med funktionsnedsättning anser jag 
att domstolen går emot EU-rätten. Arbetsdomstolen borde ha vägt 
kostanden för att låta F.K. stå utanför rotationen emot arbetsgivarens 
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ekonomiska förhållanden. Eftersom ingen utredning av vad det skulle kosta 
att behålla F.K:s tjänst görs i fall 2012 nr 51 har jag inte tillräckligt med 
information för att ta ställning till om utgången i målet borde ha blivit en 
annan. Generellt kan dock sägas att kraven på butiken blir lägre eftersom 
den gick med förlust och var nedläggningshotad. Om den istället gått med 
vinst och omorganisationen utförts för att ytterligare öka vinstmarginalen 
har jag svårt att se att proportionalitetsbedömningen skulle falla ut till 
arbetsgivarens fördel. 
I AD 2012 nr 51 kom domstolen fram till att uppsägningen var motiverad av 
arbetsbrist. Om en arbetsgivare som i fallet anger ett företagsekonomiskt 
skäl till att göra en organisationsförändring går domstolen inte in och prövar 
beslutet närmre. Detta är en arbetsrättslig princip som bland annat framgår 
av förarbetena till 1974 års anställningsskyddslag. Jag är övertygad om att 
anledningen till att domstolen inte gjorde någon proportionalitetsprövning i 
fallet var att man inte ville ifrågasätta Coopbutikens arbetsledningsbeslut att 
införa arbetsrotation på arbetsplatsen. Domstolen lät med andra ord en 
svensk arbetsrättslig princip väga tyngre än ett EU-rättsligt krav på 
proportionalitetsbedömning. Detta rimmar illa med att EU-rätten hierarkiskt 
står över den svenska nationella rätten. 
6.3.2 Hänsyn till statliga bidrag 
I skäl 21 i arbetslivsdirektivet står att särskilt avseende vid 
skälighetsbedömningen ska fästas vid ”möjligheten att erhålla offentliga 
medel eller annat stöd”. Av förarbetena till DL framgår att man i den 
svenska skälighetsbedömningen inte tar någon hänsyn till en arbetsgivares 
eventuella möjlighet att få statligt bidrag för att täcka kostnaden för en 
anpassning. Enbart om det står klart att bidrag kommer utbetalas så beaktas 
denna kostnadsminskning när skälighetsbedömningen görs. Jag har inte 
kunnat hitta något rättsfall där EU-domstolen närmare går in på innebörden 
av denna del av skälighetsbedömningen. Preambeln till arbetslivsdirektivet 
är inte bindande för medlemsstaterna. Skäl 21 ger dock anledning att tro att 
EU-domstolen skulle anse att en medlemsstat bryter mot EU-rätten om den 
godkänner en uppsägning av en arbetstagare där hänsyn inte tagits till 
möjligheten till statligt bidrag.  
Jag har ställt mig frågan om det faktum att diskrimineringslagen inte väger 
in möjligheten att få ett statligt bidrag vid bedömning av en åtgärds 
skälighet kan påverka arbetstagare i en uppsägningssituation negativt. För 
att ha saklig grund för att säga upp en person på grund av dennes 
funktionsnedsättning måste arbetsgivaren först uppfylla sitt rehabiliterings- 
och anpassningsansvar samt sin omplaceringsskyldighet. Alla åtgärder som 
skäligen kan krävas måste vidtas för att ansvaret ska vara uppfyllt. Om en 
arbetsgivare nekar en arbetstagare en anpassning av kostnadsskäl utan att 
först utreda om Försäkringskassan kan bära en del av kostnaden är jag 
övertygad om att Arbetsdomstolen skulle underkänna uppsägningen med 
motiveringen att uppsägning får ske först sedan alla andra möjliga åtgärder 
vidtagits. Min slutsats i detta avseende är att den arbetsrättsliga principen att 
alla andra möjliga åtgärder ska prövas innan uppsägning får ske innebär att 
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en arbetsgivare är skyldig att utreda möjligheten till statligt stöd trots att 
diskrimineringslagen inte uttryckligen kräver detta. Min bedömning är med 
andra ord att en arbetsgivare är skyldig att avvakta Försäkringskassans 
beslut kring statligt bidrag innan en uppsägning får ske.  
Enligt min bedömning ovan innebär det faktum att DL inte tar hänsyn till 
statliga bidrag inte att Sverige riskerar att bryta mot EU-rätten vid 
uppsägning av en arbetstagare. En annan sak är att jag anser att det är en 
brist att det i svensk rätt saknas möjlighet att begära och få förhandsbesked 
om ifall staten kan ge ekonomiskt bidrag för en åtgärd eller inte. Denna brist 
går dock enbart ut över arbetssökande eftersom de inte kan kräva att en 
arbetsgivare pausar ett rekryteringsförfarande i avvaktan på besked om ifall 
bidrag kommer lämnas för den aktuella anpassningen. En diskussion kring 
svensk rätts förenlighet med EU-rätten vad gäller arbetssökande ligger dock 
utanför syftet med denna uppsats.  
6.3.3 Hänsyn till ökad skaderisk 
I AD 2007 nr 12 som behandlar en arbetsgivares rehabiliteringsskyldighet 
tog domstolen hänsyn till risken för att andra arbetstagare utsätts för en ökad 
skaderisk och beslutade därför att en föreslagen rehabiliteringsåtgärd inte 
var skälig att kräva. Domstolen tog även i mål 2013 nr 78 hänsyn till att 
föreslagna anpassningsåtgärder riskerade att innebära beaktansvärda 
försämringar av övriga arbetstagares arbetsmiljö. Man kan säga att 
Arbetsdomstolen skapat en princip som säger att en åtgärd som innebär en 
ökad skaderisk för en arbetstagare inte omfattas av stöd- och 
anpassningsskyldigheten. Enligt mig är detta till stor del en rimlig 
bedömning. Fokus kan inte ligga på att till varje pris utföra stöd- och 
anpassningsåtgärder för att bereda en person med funktionsnedsättning 
möjlighet till arbete om en eller flera andra riskerar skador som följd. Jag 
anser dock att det är viktigt att Arbetsdomstolen inte kategoriskt godtar en 
arbetsgivares påstående att en anpassning skulle innebära försämringar för 
övriga arbetstagare. Det ska röra sig om en faktisk skaderisk och 
bevisbördan för denna ska ligga på arbetsgivaren.  
Det sägs ingenting i arbetslivsdirektivet om att hänsyn till övriga 
arbetstagare begränsar tillämpningen av artikel 5. Men i EU-rätten finns 
även direktiv som syftar till att förbättra arbetsmiljön för kollektivet 
arbetstagare254 och det faller sig naturligt att dessa olika regleringar måste 
kunna samexistera utan att motverka varandra. Min bedömning är att den 
svenska principen att en anpassningsåtgärd som innebär en försämrad 
arbetsmiljö för övriga arbetstagare inte är acceptabel, är förenlig med EU-
rätten.  
I AD 2013 nr 78 menade domstolen att om bussföraren i målet såsom 
anpassningsåtgärd tilläts köra enbart bussar med lägre ljudnivå samt köra 
                                                 
254 Se exempelvis artikel 6 punkten 2d Rådets direktiv 89/391/EEG av den 12 juni 1989 om 
åtgärder för att främja förbättringar av arbetstagarnas säkerhet och hälsa i arbetet.  
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linjer som i huvudsak sträcker sig utanför stadskärnan så riskerade övriga 
arbetstagares arbetsförhållanden att försämras. Det får antas att domstolen 
här är av åsikten att en högre bullernivå är belastande för alla människor och 
att körning i stadstrafik är mer belastande än körning i mindre trafikerade 
områden. Min inställning är att diskrimineringsskyddet bör få ge vika enbart 
då det är klarlagt att en anpassningsåtgärd innebär en beaktansvärt ökad 
skaderisk för övriga arbetstagare. Här bör rimligtvis en utredning göras. Jag 
accepterar påståendet att körning i stadstrafik är mer belastande än körning i 
ytterområden eftersom trafikintensiteten bör vara högre. Jag är dock 
tveksam till om domstolen här gör en rimlig avvägning mellan individens 
rätt till skydd mot diskriminering och arbetarkollektivets rätt till en god 
arbetsmiljö. En mindre ökning av övriga förares andel stadstrafikkörning 
bör inte leda en beaktansvärt försämrad arbetsmiljö. Avgörande för om 
försämringen blir beaktansvärd eller ej är hur många förare som delar på den 
ökade andelen stadstrafik. Detta utreds aldrig i målet. Jag kan vidare inte 
acceptera att det i allmänhet skulle vara skadligt för bussförare att köra äldre 
och ljudligare bussar. Det är däremot skadligt för bussföraren i målet, som 
efter sin stroke är överkänslig för ljud.  En anpassning där bussföraren i 
målet ges förtur till körningar med bussar med låg ljudnivå borde domstolen 
ha ansett rimlig i målet. En alternativ möjlighet vore att minska de äldre 
bussarnas bullernivå med någon form av hjälpmedel (bullerdämpning, 
öronkåpor, utbyte av bussar). En sådan åtgärd skulle innebära en bättre 
arbetsmiljö för samtliga förare och en bättre upplevelse för bussbolagets 
kunder. 
6.3.4 Bevisbördans placering 
I mål 2013 nr 78 är jag kritisk till att domstolen drar slutsatsen att 
arbetstagaren inte skulle klara av sitt arbete om enbart de 
anpassningsåtgärder som DO förespråkar införts (arbete på halvtid med start 
tidigast 08.00). Som läkaren i målet påpekar krävs det att man provar sig 
fram för att kunna dra slutsatser om vad en person med en hjärnskada klarar 
av. Veolia lät aldrig bussföraren arbetsträna i vanlig trafik med start tidigast 
klockan 08.00. Domstolen ansåg det i målet bevisat att arbetstagaren inte 
skulle klara av att arbeta under dessa förhållanden, en bedömning som jag 
inte delar. Läkarens expertuttalande om att det inte går att dra någon slutsats 
om vad en person med en hjärnskada klarar av borde enligt min mening ha 
lett domstolen till slutsatsen att det är oklart om arbetstagaren kan utföra 
arbete om anpassning av arbetstiden görs till 50 % med start tidigast 08.00. 
Av AD 2010 nr 13 framgår att det är käranden som ska bevisa att stöd- och 
anpassningsåtgärder kan reducera funktionsnedsättningens effekt på 
arbetsförmågan och leda till att en jämförbar situation uppnås. I 2013 års fall 
är busschaufförens enda möjlighet att bevisa sin sak att få arbetsträna med 
de anpassningar han kräver i sin talan. Detta lät arbetsgivaren honom inte 
göra. Jag anser därför att det är orimligt att låta arbetstagaren drabbas av 
denna oklarhet. Av EU-rättsliga bestämmelser kring bevisbördans placering 
framgår att medlemsstaterna har en skyldighet att införa bevislättnader till 
förmån för arbetstagare i de fall då arbetstagaren annars riskerar att stå utan 
en reell chans att bevisa diskriminering (se ovan avsnitt 4.3). Jag menar att 
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en sådan situation föreligger i det här målet. Den enda med makt att bevisa 
om bussföraren kan arbeta med de föreslagna anpassningarna eller inte är 
arbetsgivaren. Därför bör också bevisbördan för detta ligga på denne. Med 
beaktande av att Bernitz menar att svenska domstolar är överdrivet 
återhållsamma med att begära förhandsavgöranden från EU-domstolen anser 
jag att Sverige borde ha frågat EU-domstolen om inte en bevislättnad för 
arbetstagaren borde ha tillämpats i 2013 års fall.  
Denna aspekt kan även behandlas utifrån svensk arbetsrätt. Uppsägning av 
en arbetstagare är sista utvägen och får inte ske innan andra möjliga åtgärder 
prövats. Arbetsgivaren är skyldig att rehabilitera sina arbetstagare och de 
rehabiliteringsåtgärder som vidtas ska vara adekvata och meningsfulla. Den 
arbetsträning som bussföraren fick göra hos sin arbetstagare innebar flera 
olika anpassningar. Arbetsgivaren menade att alla dessa anpassningar inte 
kunde erbjudas när arbetsträningen avslutats. Enligt min mening bör 
rehabiliteringsansvaret innebära en skyldighet för arbetsgivaren att tydligt 
kommunicera vilka anpassningar som kan erbjudas arbetstagaren. Om 
arbetsgivaren väljer att inte låta en arbetstagare testa på att arbeta med dessa 
anpassningar utan istället säger upp arbetstagaren så är det arbetsgivaren 
som har bevisbördan för att rehabiliteringsansvaret blivit uppfyllt. I 2013 års 
fall menar jag att bevisbördan inte kan anses uppfylld men hänsyn till 
läkarens uttalande om att det enda sättet att veta om en anpassning är 
tillräcklig är att testa. Denna oklarhet ska gå ut över arbetsgivaren och 
uppsägningen är därför inte sakligt grundad. Domstolen borde ha dömt ut ett 
ideellt skadestånd till bussföraren samt ogiltigförklarat uppsägningen på 
grund av att arbetsgivaren inte prövat om arbetstagaren hade kunnat arbeta 
med hjälp av ovan nämnda anpassningsåtgärder.  
6.4 Hur förhåller sig diskriminerings- och 
anställningsskyddet i DL till LAS 
regler om uppsägning på grund av 
arbetsbrist?  
6.4.1 Arbetsgivarens arbetsledningsrätt 
påverkar såväl den arbetsrättsliga som 
den diskrimineringsrättsliga 
bedömningen 
Av AD 2012 nr 51 framgår att domstolen ger arbetsgivarens 
arbetsledningsrätt stort utrymme vid tillämpning av diskrimineringslagen. 
Arbetsledningsrätten innebär att det är arbetsgivaren som ensidigt har rätt att 
fatta beslut om förändring av sin verksamhet. Domstolen går inte in och 
bedömer lämpligheten i att införa en viss förändring. Jag menar att detta 
leder till att diskrimineringsrättens syfte inte respekteras. De principer som 
gäller för arbetsrätten kan inte oreflekterat tillämpas vid en 
diskrimineringsrättslig tvist. LAS och DL har tillkommit vid olika 
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tidpunkter och av olika skäl. Anställningsskyddslagen tillkom på 1970-talet 
som en nationell lag och bygger på arbetsrättsliga principer som utvecklats 
under hela 1900-talet. Diskrimineringslagen är betydligt nyare och fokuserar 
på den enskilde individens rätt till likabehandling. Att skyddas mot 
diskriminering är en mänsklig rättighet, folkrättsligt manifesterad genom 
såväl FN som EU.  
Tillämpningen av kravet på saklig grund i anställningsskyddslagen har i 
praxis utvecklats så att konstaterad arbetsbrist utgör saklig grund för 
uppsägning. Vid fall av splittrad motivbild är det inte relevant om det även 
funnits personliga skäl till en uppsägning – uppsägningen anses vara 
motiverad av arbetsbrist. Jag delar Källström och Göranssons kritik av 
arbetsledningsrätten och menar att det borde vara möjligt att närmare pröva 
en arbetsgivares skäl till uppsägning på grund av arbetsbrist inom ramen för 
LAS. En arbetsgivare kan idag komma undan med att omorganisera sin 
verksamhet på ett sätt som gör att det blir omöjligt för en person med 
funktionsnedsättning att arbeta kvar, och domstolen kommer inte ifrågasätta 
varför inte arbetsgivaren valt ett alternativt sätt att omorganisera som även 
hade möjliggjort för personen med funktionsnedsättning att arbeta kvar. Jag 
bedömer dock utsikten att få till stånd en förändring av domstolens praxis 
utan en lagändring som obefintlig. Vidare finns få fall där domstolen 
bedömt att arbetsgivaren låtsats att arbetsbrist varit skälet till uppsägning 
men där det verkliga skälet varit personliga skäl. Sammantaget innebär detta 
att LAS erbjuder ett bristande skydd för personer med funktionsnedsättning 
i de fall då arbetsbrist anges som skäl till uppsägning.  
Mot denna bakgrund är det än viktigare att DL kan värna denna grupps 
intressen. I mål där såväl verksamhetsrelaterade som personliga skäl 
motiverar en uppsägning måste en diskrimineringsrättslig prövning kunna ta 
fasta på de personliga skälen. Verktygen för detta finns i 
diskrimineringslagen – det är tillräckligt att en persons funktionsnedsättning 
utgör ett av flera skäl till uppsägning för att konstituera ett orsakssamband 
mellan uppsägningen och diskrimineringsgrunden. DL går ändå inte i mål 
eftersom domstolen vid bedömning av vilka stöd- och anpassningsåtgärder 
som är skäliga att kräva låter arbetsgivarens arbetsledningsrätt få stort 
inflytande.  Detta med resultatet att även små anpassningar anses oskäliga 
att kräva av en arbetsgivare eftersom dennes rätt att bestämma hur 
verksamheten ska organiseras då inskränks. En förklaring till att principen 
om arbetsgivarens rätt att leda och fördela arbetet i hög grad tillåts påverka 
utgången i ett diskrimineringsmål kan vara att arbetsdomstolen fortfarande 
är präglad av Uppsalaskolans rättstänkande. Invanda arbetsrättsliga 
principer tillåts därför väga tyngre än nyare principer om den enskilde 
individens rättigheter. Jag tycker att detta är olyckligt eftersom det hämmar 
en utvecklig mot att personer med funktionsnedsättning ges lika möjligheter 
i arbetslivet som övriga samhällsmedborgare.  
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6.4.2 Diskrimineringsrätten kan skydda när 
arbetsrättens skydd brister 
6.4.2.1 Tillämpningsområde 
En fundamental skillnad mellan anställningsskyddet i LAS och DL är att 
diskrimineringslagen omfattar en större grupp arbetstagare. Skyddet mot 
diskriminering gäller för alla arbetstagare, men från LAS undantas bland 
annat arbetstagare med en arbetsledande position och provanställda från 
lagens skydd. 
6.4.2.2 Bevisbörda 
Som framgår av framställningen ovan innehåller DL en bevislättnadsregel 
till förmån för arbetstagaren. Vid direkt diskriminering är det tillräckligt att 
arbetstagaren styrker att hen behandlats sämre än en annan person i en 
jämförbar situation. Domstolen presumerar då att diskriminering föreligger 
och arbetsgivaren måste bryta denna presumtion för att gå fri från ansvar. 
Som Rönnmar framhåller visar AD 2005 nr 32 på att regler om bevisbörda 
kan ha en avgörande betydelse för ett måls utgång. I målet sades en 
arbetstagare upp månader efter att arbetsgivaren fått veta att han fått 
diagnosen multipel skleros. Regeln om delad bevisbörda i FUDA gjorde att 
det blev arbetsgivarens sak att visa att den uppsagde arbetstagarens 
funktionsnedsättning inte utgjorde en delanledning till uppsägningen. Om 
istället vanliga bevisregler i tvistemål hade tillämpats i fallet hade det varit 
upp till den uppsagde arbetstagaren att styrka att uppsägningen skett på 
grund av dennes funktionsnedsättning. Som Malmberg påpekat är detta en 
mycket svår uppgift eftersom det som regel är arbetsgivaren som sitter inne 
med de relevanta uppgifter som gör bevisningen möjlig. I målet dömdes 
arbetsgivaren för direkt diskriminering. Det är mycket möjligt att det inte 
blivit någon fällande dom om diskrimineringslagstiftningen inte innehållit 
någon bevislättnad.  
 
En viktig skillnad mellan diskrimineringsrätten och arbetsrätten är att det 
diskrimineringsrättsligt är tillräckligt att ett diskriminerande skäl utgör en 
del av anledningen till ett missgynnande för att det ska gå att döma till brott 
mot DL. Det behöver inte finnas något uppsåt att diskriminera och det krävs 
inte att funktionsnedsättningen är den avgörande anledningen till 
uppsägning. I den traditionella arbetsrätten ställs högre krav för att ett 
orsakssamband ska anses föreligga. Enbart i fall då en uppsägning 
uteslutande beror på omständigheter hänförliga till arbetstagaren 
personligen anses uppsägningen föranledd av personliga skäl. I övriga fall 
beror uppsägningen på arbetsbrist och det är då irrelevant om det därutöver 
funnits skäl hänförliga till arbetstagarens person.  
 
I AD 2005 nr 32 fann domstolen att uppsägningen av en arbetstagare med 
multipel skleros inte stred mot 7 § LAS eftersom arbetsgivaren lyckats 
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bevisa att äkta arbetsbrist – och därmed saklig grund för uppsägning – 
förelåg. Beslutet att undanta två andra arbetstagare från turordningen stred 
inte mot 22 § LAS eftersom det av betänkandet till bestämmelsen framgår 
att skälen till ett sådant beslut inte ska överprövas av domstol. Någon 
möjlighet till skadestånd fanns därmed inte inom ramen för LAS. DL 
möjliggjorde en prövning av om de skäl som arbetsgivaren åberopat faktiskt 
överensstämde med verkligheten. Det blev enligt DL arbetsgivarens sak att 
bevisa att det enda skälet till att arbetstagaren med funktionsnedsättning 
sagts upp var att de två undantagna arbetstagarna varit av särskild betydelse 
för den fortsatta verksamheten.  Arbetsgivaren lyckades inte bevisa att 
uppsägningen helt saknat samband med arbetstagarens funktionsnedsättning 
och arbetsgivaren dömdes därför för att ha tillämpat turordningsregeln i 22 § 
LAS på ett diskriminerande sätt.  
Som framgår av fallet innebär arbetsbristbegreppets utformning att det 
anställningsskydd som LAS erbjuder arbetstagare med funktionsnedsättning 
är bristfälligt, eftersom begreppet möjliggör uppsägning av personliga skäl 
såvida även äkta arbetsbrist föreligger (splittrad motivbild). Det är på grund 
av denna skillnad möjligt att en uppsägning på grund av arbetsbrist 
godkänns med tillämpning av LAS men underkänns med tillämpning av DL. 
AD 2005 nr 32 är dock unikt i sitt slag och något annat rättsfall där 
Arbetsdomstolen funnit att en uppsägning är förenlig med LAS men strider 
mot DL står inte att finna. Det normala är annars att om Aarbetsdomstolen 
finner att en uppsägning med splittrad motivbild är förenlig med LAS så är 
den även förenlig med DL.  
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